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Resume	  
Problembaggrund	  
Vi	  skal	  i	  Danmark	  tilbringer	  en	  stor	  del	  af	  vores	  liv	  på	  arbejdsmarkedet	  –	  mange	  timer	  om	  
året	  og	  mange	  år	  af	  vores	  liv.	  Statistik	  fortæller	  os	  at	  den	  danske	  arbejdsstyrke,	  i	  stor	  grad	  
får	  ondt	  af	  at	  gå	  på	  arbejde,	  og	  til	  trods	  for	  et	  stort	  fokus	  gennem	  en	  årrække	  fra	  
arbejdsmiljøeksperters	  (forskere	  og	  arbejdsmiljøprofessionelle)	  og	  politikeres	  side,	  er	  
smertebilledet	  i	  bedste	  fald	  stadig	  det	  samme.	  	  	  
	  
Problemformulering	  
Problem-­‐konklusion:	  Store	  dele	  af	  den	  danske	  medarbejderstyrke	  oplever	  arbejdsrelaterede	  
smerter	  i	  bevægeapparatet,	  og	  til	  trods	  for	  at	  man	  igennem	  de	  seneste	  15	  år	  har	  haft	  stor	  
fokus	  på	  at	  nedbringe	  mængden	  af	  smerter,	  er	  tallet	  stigende.	  	  
	  
Opstillede	  hypotestiske	  præmisser	  til	  afprøvning:	  	  
• Den	  ekspertstyrede	  tilgang	  medvirker	  til	  at	  de	  arbejdsmiljøorienterede	  
interventioner	  ikke	  har	  den	  ønskede	  effekt.	  
• Det	  er	  ikke	  de	  vigtigste	  forandringer	  der	  bliver	  gjort	  i	  arbejdsmiljøarbejdet	  
	  
Metode	  
I	  studiet	  arbejdes	  der	  ud	  fra	  en	  kritisk	  realisme	  tilgang.	  For	  at	  afdække	  
problemformuleringen,	  arbejdes	  der	  med	  en	  konkret	  case,	  hvor	  der	  både	  indhentes	  
kvantitative	  spørgeskema	  data	  og	  kvalitative	  observations	  –	  og	  interviewdata.	  
	  
Resultater	  
Der	  fremstår	  tydelige	  forskelle	  i	  de	  implementeringsforslag	  der	  bunder	  i	  den	  ekspertstyrede	  
tilgang	  og	  i	  de	  der	  er	  fremført	  af	  de	  medempowerede	  medarbejdere.	  Forskelle	  der	  bl.a.	  
vedrører	  kultur	  på	  arbejdspladsen.	  	  
Af	  resultaterne	  fremgår	  en	  større	  oplevelse	  af	  anerkendelse,	  indflydelse	  og	  meningsfuldhed	  i	  
forhold	  til	  denne	  intervention	  hos	  det	  medinddragede	  team	  end	  hos	  det	  team	  er	  gennemgik	  
en	  standard	  ekspertstyret	  intervention.	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Det	  er	  på	  nuværende	  tidspunkt	  ikke	  muligt	  at	  måle	  effekt	  ifht.	  oplevede	  smerter.	  
	  
Konklusion	  
Tendenser	  peger	  på	  at	  begge	  stillede	  præmisser,	  kan	  være	  medvirkende	  årsager	  til	  
opstillede	  problem-­‐konklusion.	  Dette	  fordi	  det	  tyder	  på	  at	  man	  ved	  en	  ren	  ekspertstyret	  
tilgang,	  kan	  have	  vanskeligt	  ved	  at	  opnå	  den	  nødvendige	  viden	  om	  arbejdspladsen,	  og	  at	  det	  
derfor	  kan	  resultere	  i	  implementeringer	  som	  medarbejderne	  ikke	  kan	  forholde	  sig	  til	  –	  
implementeringer	  hvor	  medarbejderne	  ikke	  oplever	  at	  blive	  anerkendt,	  have	  indflydelse	  
eller	  føle	  er	  meningsfulde,	  hvilket	  kan	  resultere	  i	  at	  der	  ikke	  opstår	  den	  ejerskabsfølelse	  der	  
er	  vigtig	  for	  effekten	  af	  implementeringerne.	  	  
	  
Perspektivering	  
Hvis	  det	  bliver	  muligt	  at	  tilrettelægge	  en	  arbejdsmiljømæssig	  intervention	  som	  i	  højere	  grad	  
tager	  udgangspunkt	  i	  den	  specifikke	  kontekst,	  vil	  interventionerne	  sandsynligvis	  være	  meget	  
mere	  effektive	  og	  perspektiverne	  ved	  en	  vellykket	  arbejdsmiljømæssig	  indsats	  vil	  både	  
afstedkomme	  større	  produktivitet	  for	  arbejdsgiverne,	  større	  arbejdsglæde	  for	  
arbejdstagerne,	  færre	  smerter	  og	  generel	  forøget	  livskvalitet.	  	  
	  
Søgeord:	  Arbejdsmiljø,	  Medarbejderinddragelse,	  Ekspertrollen,	  Empowerment,	  Muskel-­‐
skeletbesvær	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Abstract	  
Background	  
In	  Denmark	  we	  spend	  a	  great	  deal	  of	  our	  lives	  at	  work	  –	  many	  hours	  per	  year	  and	  many	  
years	  of	  our	  lives.	  Statistics	  tell	  us	  that	  a	  great	  amount	  of	  the	  Danish	  workforce	  experience	  
work-­‐related	  pein.	  Despite	  a	  major	  focus	  for	  several	  years	  from	  experts	  (researchers	  and	  
working	  environment	  professionals)	  and	  politicians,	  are	  the	  statistics	  still	  the	  same	  –	  it	  still	  
hurts.	  
	  
Problem	  Statement	  
Problem-­‐conclusion:	  Large	  parts	  of	  the	  Danish	  workforce	  experience	  work-­‐related	  
musculoskeletal	  pain,	  and	  despite	  the	  fact	  that	  there	  over	  the	  last	  15	  years	  has	  been	  a	  major	  
focus	  on	  reducing	  the	  amount	  of	  pain,	  it	  is	  rising.	  
	  
Hypotheses	  for	  testing:	  
• The	  expert-­‐driven	  approach	  contributes	  to	  the	  interventions	  are	  not	  having	  the	  
wanted	  effect.	  
• It	  is	  not	  the	  most	  important	  changes	  being	  made	  for	  the	  working	  environment.	  
	  
Methods	  
In	  the	  study	  is	  of	  a	  critical	  realism	  direction.	  To	  uncover	  the	  prolem,	  we	  work	  with	  a	  specific	  
case	  where	  both	  quantitative	  survey	  data	  and	  qualitative	  observations	  -­‐	  and	  interview	  data	  
is	  obtained.	  
	  
Results	  
There	  are	  clear	  differences	  in	  the	  implementation	  proposals	  that	  are	  rooted	  in	  the	  expert-­‐
driven	  approach,	  and	  they	  raised	  the	  involved	  employees.	  Differences	  among	  other	  things,	  
relating	  to	  culture	  in	  the	  workplace.	  
Results	  show	  a	  greater	  sense	  of	  recognition,	  influence	  and	  meaning	  in	  relation	  to	  this	  
intervention	  by	  the	  involved	  team,	  than	  in	  the	  team	  underwent	  a	  standard	  expert	  guided	  
intervention.	  
It	  is	  currently	  not	  possible	  to	  measure	  the	  effect	  relating	  experienced	  pain.	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Conclusion	  
Trends	  indicate	  that	  both	  hypotheses	  can	  be	  contributing	  factors	  to	  the	  stated	  problem-­‐
conclusion.	  This	  is	  because	  it	  suggests	  that	  a	  complete	  expert	  aproach,	  may	  makes	  it	  difficult	  
to	  obtain	  the	  necessary	  knowledge	  of	  the	  workplace	  and	  that	  it	  therefore	  can	  result	  in	  
implementations	  which	  employees	  can	  not	  relate	  to	  -­‐	  implementations	  where	  employees	  do	  
not	  experience	  to	  be	  recognized,	  to	  have	  influence	  or	  feel	  the	  implementations	  are	  
meaningful.	  All	  this	  can	  result	  in	  a	  lack	  of	  ownership,	  which	  is	  important	  for	  the	  effect	  of	  the	  
implementations.	  
	  
Perspective	  
If	  it	  is	  possible	  to	  organize	  a	  working	  environmental	  intervention	  that	  fits	  the	  specific	  context	  
of	  the	  intervention,	  it	  is	  likely	  to	  be	  much	  more	  efficient	  for	  a	  successful	  working	  
environment.	  It	  will	  bring	  greater	  productivity,	  greater	  work-­‐related	  satisfaction	  for	  
employees,	  less	  pain	  and	  overall	  improved	  quality	  of	  life.	  
	  
Keywords:	  Working	  Environment,	  Employee	  involvement,	  Role	  of	  the	  Expert,	  
Empowerment,	  muscle-­‐skeletal	  disorders	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1.	  Indledning	  
Denne	  projektrapport	  skrives	  som	  afslutning	  af	  kandidatmodul	  1	  på	  kandidatuddannelsen	  
Teksam	  på	  Roskilde	  universitet.	  I	  projektet	  beskæftiger	  vi	  os	  med	  tilgangen	  til	  
arbejdsmiljøarbejdet	  i	  Danmark,	  og	  hvordan	  denne	  tilgang	  kan	  have	  betydning	  for	  den	  
danske	  medarbejderstyrkens	  sundhed	  og	  trivsel.	  Vi	  tager	  udgangspunkt	  i	  en	  case	  fra	  en	  stor	  
privat	  virksomhed,	  og	  omdrejningspunktet	  bliver	  derfor	  privat	  politisk	  planlægning	  i	  en	  
større	  virksomhed,	  med	  fokus	  på	  medarbejdernes	  sundhed	  og	  trivsel.	  Hvis	  sundhed	  og	  
trivsel	  stiger	  vil	  produktiviteten	  følge	  med	  (European	  Commission,	  2011).	  Vores	  fokus	  ligger	  
på	  processerne	  omkring,	  og	  tilgangen	  til	  implementeringen	  af	  arbejdsmiljøfokuserede	  
interventioner	  og	  disses	  betydning	  for	  interventionens	  effekt.	  
	  
Der	  kommer	  større	  og	  større	  fokus	  på	  feltet	  om	  arbejdets	  betydning	  for	  menneskers	  
sundhed,	  men	  også	  på	  medarbejdernes	  sundheds	  betydning	  for	  virksomhedernes	  og	  statens	  
økonomi	  (arbejdsmiljøviden.dk).	  Udviklingen	  på	  arbejdsmarkedet	  peger	  på,	  at	  en	  stadig	  
mindre	  andel	  af	  den	  samlede	  befolkning	  udgør	  arbejdsstyrken	  og	  behovet	  for	  at	  fastholde	  
mennesker	  i	  beskæftigelse	  så	  længe	  som	  muligt	  er	  en	  af	  måderne	  man	  politisk	  forsøger	  at	  
imødegå	  dette	  problem	  (information.dk).	  Det	  er	  således	  blevet	  klart	  at	  der	  er	  nødt	  til	  at	  
være	  fokus	  på	  medarbejdernes	  sundhed,	  for	  at	  arbejdsstyrken	  ikke	  nedslides	  og	  bliver	  
ubrugelig.	  Det	  primære	  fokus	  har	  i	  en	  del	  år	  ligget	  på	  det	  fysiske	  arbejdsmiljø	  ved	  fokus	  på	  
sikkerhed,	  indeklima	  og	  ergonomi	  og	  de	  senere	  år	  er	  også	  det	  psykiske	  arbejdsmiljø	  blevet	  et	  
fokusområde	  (BAR).	  Det	  politiske	  system	  er	  nået	  frem	  til	  den	  erkendelse	  at	  alle	  elementer	  
udgør	  en	  dynamisk	  enhed	  (Arbejdstilsynet,	  2010).	  Til	  trods	  for	  dette	  større	  og	  bredere	  fokus	  
på	  de	  forskellige	  faktorer	  der	  udgør	  et	  arbejdsmiljø,	  tyder	  al	  forskning	  på	  at	  der	  alligevel	  ikke	  
ses	  færre	  arbejdsskader,	  reduceret	  muskel-­‐skeletbesvær	  eller	  færre	  stress	  og	  depressions	  
diagnoser,	  snarere	  tværtimod	  (Mortensen,	  2008).	  Måske	  er	  det	  fordi	  det	  er	  blevet	  mere	  
acceptabelt	  at	  tale	  om,	  men	  måske	  er	  det	  også	  andre	  årsager	  -­‐	  årsager	  der	  måske	  kan	  findes	  
i	  planlægningen	  af-­‐	  og	  i	  processerne	  omkring	  arbejdet	  med	  arbejdsmiljøet.	  
	  
1.1	  Hypotese	  
Vi	  har	  den	  hypotese	  at	  den	  meget	  rationelle	  ekspertstyrede	  tilgang	  til	  planlægningen	  af	  
arbejdsmiljøarbejdet	  medfører	  at	  aktiviteterne	  omkring	  dette	  kan	  komme	  til	  at	  blive	  oplevet	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som	  negative	  for	  medarbejderne	  og	  at	  det	  derfor	  ikke	  får	  den	  ønskede	  effekt.	  Vi	  forestiller	  
os	  at	  den	  rationelle	  planlægning	  nemt	  kan	  ramme	  forkert	  og	  derfor	  ikke	  efterlader	  
medarbejderne	  med	  en	  følelse	  af	  ejerskab,	  eller	  en	  følelse	  af	  at	  have	  været	  hørt	  på	  deres	  
arbejdsplads.	  Vi	  ved	  at	  anerkendelse,	  meningsfuldhed	  og	  indflydelse	  er	  tre	  ud	  af	  seks	  vigtige	  
forudsætninger	  (de	  seks	  guldkorn:	  Indflydelse,	  Meningsfuldhed	  i	  arbejdet,	  forudsigelighed,	  
social	  støtte,	  belønning/anerkendelse	  og	  krav)	  (Hasle,	  2008)	  for	  at	  det	  psykiske	  arbejdsmiljø	  
skal	  fungere,	  og	  netop	  disse	  tre	  forudsætninger	  lades	  uopfyldt	  for	  medarbejderne	  ved	  
rationel	  planlægning	  af	  arbejdsmiljøarbejdet.	  Ligeledes	  tænker	  vi	  at	  den	  manglende	  
ejerskabsfølelse	  vil	  kunne	  betyde,	  at	  medarbejdernes	  udbytte	  af	  de	  ellers	  velmente	  tiltag	  
begrænses	  eller	  helt	  udebliver	  (Vestergaard,	  2013)	  (Cockburn).	  I	  forlængelse	  af	  dette	  har	  vi	  
en	  hypotese	  om	  at	  en	  mere	  deltagerorienteret	  planlægningstilgang	  vil	  kunne	  øge	  effekten	  af	  
arbejdsmiljøarbejdet	  og	  at	  en	  sådan	  tilgang	  kan	  bidrage	  til	  forbedre	  medarbejdernes	  
sundhed	  og	  trivsel	  og	  knække	  kurven	  i	  forhold	  til	  muskel-­‐skeletbesvær.	  
	  
1.2	  Motivation	  
Vores	  motivation	  til	  at	  lave	  denne	  opgave	  ligger	  bl.a.	  i	  at	  vi	  begge	  er	  uddannede	  
ergoterapeuter,	  og	  begge	  har	  en	  professionel	  historie	  og	  erfaring	  med	  arbejdsmiljøarbejdet.	  
Med	  Teksam	  uddannelsen	  er	  vi	  blevet	  nogle	  faktorer	  og	  overvejelser	  bevidste	  der	  ligger	  
udover	  hvad	  vi	  tidligere	  er	  skolet	  i.	  Faktorer	  og	  overvejelser	  der	  stiller	  spørgsmålstegn	  ved	  
kvaliteten	  af	  vores	  hidtidige	  professionelle	  arbejdsmiljøarbejde.	  Af	  den	  årsag	  ønsker	  vi	  at	  
udfordre	  vores	  tillærte	  ekspert-­‐orienterede	  faglighed	  og	  undersøge	  om	  netop	  denne	  
faglighed	  kunne	  være	  en	  medvirkende	  årsag	  til	  at	  den	  danske	  medarbejderstyrke	  til	  
stadighed	  oplever	  store	  mængder	  af	  arbejdsrelaterede	  smerter	  i	  bevægeapparatet,	  til	  trods	  
for	  et	  stigende	  fokus	  på	  at	  knække	  kurven	  omkring	  netop	  det.	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2.	  Problembaggrund	  
I	  dette	  afsnit	  vil	  vi	  afdække	  det	  problemfelt	  der	  udgør	  belægget	  for	  opgaven.	  Vi	  vil	  komme	  
omkring	  arbejdsmarkedet	  i	  Danmark,	  arbejdsmiljø	  som	  generel	  problemstilling,	  
arbejdsmiljølovgivning,	  planlægningsparadigmer	  i	  forhold	  til	  arbejdsmiljø,	  udvikling	  inden	  for	  
dele	  af	  arbejdsmiljøfeltet.	  Afslutningsvis	  vil	  vi	  beskrive	  den	  arbejdsplads	  som	  udgør	  dele	  af	  
empirien	  i	  opgaven,	  Bagage-­‐vognservice	  i	  Københavns	  lufthavn	  og	  det	  arbejdsmiljø	  der	  gør	  
sig	  gældende	  der.	  	  
	  
2.1	  Det	  danske	  arbejdsmarked	  -­‐	  beskæftigelsespolitik	  og	  fastholdelse	  
Gennem	  de	  seneste	  år	  er	  der	  ifølge	  professor	  ved	  institut	  for	  økonomi	  ved	  Aarhus	  
universitet	  Michael	  Svarer,	  sket	  en	  stor	  udvikling	  i	  den	  danske	  beskæftigelsespolitik.	  
Pensionsalderen	  er	  hævet,	  der	  er	  kommet	  en	  ny	  efterlønsreform	  og	  et	  større	  fokus	  på	  at	  
mindske	  antallet	  af	  danske	  førtidspensionsmodtagere	  (retsinformation.dk).	  Alt	  dette	  bl.a.	  
med	  et	  mål	  om	  at	  fastholde	  den	  danske	  arbejdsstyrke	  på	  arbejdsmarkedet	  i	  flere	  år.	  Denne	  
beskæftigelsespolitiske	  indsats	  bunder	  i	  bekymring	  for	  fremtidige	  udfordringer,	  hvor	  der	  
som	  følge	  af	  den	  demografiske	  udvikling	  vil	  være	  en	  mindre	  andel	  af	  danskere	  i	  den	  
erhvervsaktive	  alder.	  2020	  planen	  for	  arbejdsmiljø	  klarlægger	  at	  arbejdspladserne	  i	  Danmark	  
udgør	  en	  stor	  og	  vigtig	  del	  af	  danskernes	  liv.	  Langt	  hovedparten	  af	  alle	  i	  den	  erhvervsaktive	  
alder	  er	  i	  beskæftigelse	  og	  tilbringer	  dermed	  en	  stor	  del	  af	  deres	  vågne	  tid	  på	  deres	  
arbejdsplads	  (Arbejdstilsynet,	  2010).	  Arbejdspladsernes	  fokus	  på	  kapital	  og	  bundlinje	  skaber	  
grundlag	  for	  høje	  ambitioner	  om	  produktion	  og	  kvalitet,	  hvorfor	  virksomhederne	  har	  brug	  
for	  sunde	  medarbejdere	  i	  trivsel,	  der	  er	  motiverede	  for	  at	  gøre	  en	  indsats	  og	  ikke	  har	  
længere	  sygemeldinger	  eller	  mange	  korte	  fraværsperioder.	  Dette	  tydeliggøres	  i	  FOA´s	  
rapport;	  Sæt	  pris	  på	  dit	  arbejdsmiljø,	  hvor	  det	  klarlægges	  at	  motiverede,	  sunde	  
medarbejdere	  i	  høj	  grad	  bidrager	  til	  øget	  produktivitet	  og	  kvalitet	  (FOA,	  2013).	  Ligeledes	  
fremgår	  det	  af	  EU	  kommissionens	  rapport;	  Socio-­‐economic	  costs	  of	  accidents	  at	  work	  and	  
work	  related	  ill	  health,	  at	  fokus	  på	  særligt	  de	  personorienterede	  arbejdsmiljøfaktorer	  på	  en	  
arbejdsplads	  er	  positive	  for	  virksomhedernes	  bundlinje	  (European	  Commission,	  2011).	  Vi	  har	  
altså	  et	  arbejdsmarked	  hvor	  der	  er	  ambitioner	  om	  større	  produktion,	  ambitioner	  om	  at	  
medarbejderne	  er	  flere	  år	  på	  arbejdsmarkedet	  og	  ambitioner	  om	  at	  medarbejderne	  er	  
sunde,	  raske	  og	  motiverede	  for	  at	  udføre	  det	  de	  er	  ansat	  til	  at	  lave.	  Alt	  dette	  hænger	  godt	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sammen	  med	  det	  primære	  sundhedspolitiske	  fokus	  som	  er	  flere	  og	  bedre	  leveår,	  og	  med	  det	  
sættes	  der	  også	  ambitioner	  om	  at	  de	  danske	  borgere	  opretholder	  deres	  sundhed	  og	  trivsel	  
efter	  et	  endt	  arbejdsliv	  (Arbejdstilsynet,	  2010).	  	  
	  
2.2	  Arbejdsmiljø	  i	  Danmark	  
I	  henhold	  til	  ovenstående	  er	  fokus	  på	  arbejdsmiljøindsatsen	  i	  Danmark	  voksende	  og	  dette	  
både	  fra	  regeringen	  men	  også	  hos	  mange	  virksomheder	  (BAR).	  Det	  er	  for	  nyligt	  offentliggjort	  
at	  der	  i	  finansloven	  er	  afsat	  122	  mio.	  kr.,	  der	  over	  de	  kommende	  4	  år	  skal	  bidrage	  til	  at	  
forbedre	  arbejdsmiljøet	  og	  mindske	  fysisk	  og	  psykisk	  nedslidning	  (arbejdsmiljøviden.dk).	  I	  
løbet	  af	  de	  senere	  år	  er	  der	  ifølge	  2020	  planen	  (Arbejdstilsynet,	  2010)	  for	  arbejdsmiljø	  i	  
stigende	  grad	  kommet	  fokus	  på	  hvordan	  arbejdsmiljøindsatsen,	  også	  kan	  bidrage	  til	  
beskæftigelsespolitiske	  målsætninger.	  Dette	  i	  forhold	  til	  arbejdskraftudbud.	  Dermed	  anses	  
arbejdsmiljøarbejdet	  som	  et	  af	  midlerne	  som	  skal	  løse	  store	  de	  store	  samfundsmæssige	  
udfordringer	  i	  forhold	  til	  arbejdskraftudbud	  (ibid).	  
	  
Noget	  som	  kunne	  trække	  i	  den	  modsatte	  retning	  er	  hvis	  der	  er	  tale	  om	  markedsfejl	  og	  
negative	  eksternaliteter	  (Andersen,	  1992).	  Nedslidning	  af	  arbejdskraften	  er	  et	  klassisk	  
eksempel	  på	  en	  negativ	  eksternalitet,	  da	  omkostningerne	  som	  opstår	  i	  forbindelse	  med	  
nedslidningen	  typisk	  ikke	  falder	  tilbage	  på	  virksomheden	  og	  som	  derfor	  ikke	  i	  økonomisk	  
forstand	  har	  nogen	  interesse	  i	  at	  minimere	  produktionens	  nedslidende	  effekt.	  Det	  vil	  altså	  
sige	  at	  den	  pris	  som	  produktet	  har	  på	  markedet	  ikke	  afspejler	  den	  reelle	  pris.	  Hvis	  de	  
sundhedsudgifter	  som	  produktionen	  afstedkommer	  regnes	  med,	  ville	  den	  reelle	  pris	  
naturligvis	  stige.	  Arbejdsmarkedet	  anses	  normalt	  for	  at	  være	  præget	  af	  klare	  markedsfejl	  i	  
form	  af	  asymmetrisk	  information	  og/eller	  arbejdsgiverorganisationer	  der	  har	  markedsmagt.	  
Til	  at	  sikre	  at	  disse	  markedsfejl	  og	  eksternaliteter	  ikke	  bliver	  dominerende	  på	  det	  danske	  
arbejdsmarked	  har	  vi	  i	  Danmark	  arbejdsmiljøloven	  som	  rammen	  og	  arbejdstilsynet	  som	  
udøvende	  myndighed.	  	  
	  
Grundlaget	  for	  arbejdet	  med	  arbejdsmiljø	  i	  Danmark	  er	  Arbejdsmiljøloven	  
(retsinformation.dk).	  Denne	  lov	  fungerer	  som	  en	  rammelov,	  hvorfra	  der	  udstikkes	  en	  række	  
retsnormer,	  til	  sikring	  af	  et	  sundt	  og	  sikkert	  arbejdsmiljø.	  Derudover	  fastlægges	  løbende	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uddybende	  bekendtgørelser,	  der	  bidrager	  med	  beskrivelser	  af	  hvordan	  lovgivningen	  
overholdes.	  Disse	  bekendtgørelser	  er	  retsbindende,	  ligesom	  selve	  lovgivningen.	  
Arbejdsmiljøloven	  tilpasses	  og	  reguleres	  af	  Beskæftigelsesministeriet,	  der	  tager	  
udgangspunkt	  i	  vejledninger	  fra	  Arbejdsmiljørådet,	  som	  både	  består	  af	  repræsentanter	  fra	  
arbejdstager-­‐	  og	  arbejdsgiverorganisationer	  (Kern-­‐Hansen,	  2011).	  	  
	  
Som	  forvalter	  af	  Arbejdsmiljøloven	  er	  Arbejdstilsynet.	  Arbejdstilsynet	  gives	  af	  loven	  
myndighed	  til	  at	  føre	  tilsyn	  af	  og	  stille	  krav	  til	  alle	  aktører	  på	  arbejdsmarkedet.	  
Arbejdstilsynet	  står	  også	  for	  udvikling	  af	  AT-­‐vejledninger,	  som	  beskriver	  Arbejdstilsynets	  
fortolkning	  af	  lovgivningen.	  AT-­‐vejledningerne	  er	  	  ikke	  retsbindende,	  men	  stemmer	  fuldt	  
overens	  med	  hvad	  der	  står	  i	  lovgivningen	  (ibid).	  	  
	  
Andre	  aktører	  i	  det	  danske	  arbejdsmiljøfelt	  rummer	  relevante	  forskningscentre,	  
arbejdsmedicinske	  klinikker,	  fonde,	  branchearbejdsmiljøråd	  osv.	  Vigtige	  aktører	  er	  
selvfølgeligt	  også	  professionelle	  Arbejdsmiljøkonsulenter/rådgivere	  og	  virksomhederne	  i	  sig	  
selv.	  (figur	  1)	  
	  
figur	  1	  -­‐	  Aktører	  i	  det	  danske	  arbejdsmiljøfelt	  (arbejdsmiljøviden.dk)	  
	  
	  
2.2.1	  Arbejdsmiljøloven	  
Hovedformålet	  med	  Lov	  om	  arbejdsmiljø	  (retsinformation.dk)	  er	  ifølge	  §	  1	  stk.	  1	  og	  2	  “at	  
skabe	  et	  sikkert	  og	  sundt	  arbejdsmiljø,	  der	  til	  enhver	  tid	  er	  i	  overensstemmelse	  med	  den	  
tekniske	  og	  sociale	  udvikling	  i	  samfundet”,	  og	  også	  at	  skabe	  grundlag	  for,	  “at	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virksomhederne	  selv	  kan	  løse	  sikkerheds-­‐	  og	  sundhedsspørgsmål	  med	  vejledning	  fra	  
arbejdsmarkedets	  organisationer	  og	  vejledning	  og	  kontrol	  fra	  Arbejdstilsynet”.	  Af	  loven	  
følger	  det	  også,	  at	  virksomhederne	  er	  ansvarlige	  for	  at	  sørge	  for	  at	  arbejdsmiljøet	  er	  
sundhedsmæssigt	  og	  sikkerhedsmæssigt	  forsvarligt.	  Arbejdsmiljøloven	  tager	  udgangspunkt	  i	  
fastlagte	  EU-­‐direktiver	  og	  er	  således	  en	  ramme,	  der	  anviser	  hvad	  og	  hvordan	  der	  arbejdes	  
med	  arbejdsmiljø	  (arbejdsmiljøviden.dk).	  Lovgivningen	  sætter	  altså	  minimumskrav	  til	  
arbejdspladserne	  og	  anviser	  rammerne	  for	  hvordan	  et	  sikkert	  og	  sundt	  arbejdsmiljø	  bør	  
opnås	  og	  opretholdes.	  Eksempelvis	  skal	  virksomheder	  med	  mere	  end	  12	  ansatte	  have	  en	  
arbejdsmiljøorganisation.	  Her	  skal	  repræsenteres	  både	  arbejdsgiver	  og	  arbejdstagere,	  så	  
man	  formår	  at	  gøre	  arbejdsmiljøarbejdet	  til	  en	  fælles	  dialog.	  Alle	  medlemmer	  af	  
arbejdsmiljøorganisationen	  skal	  have	  modtaget	  en	  tilstrækkelig	  mængde	  (af	  lovgivningen	  
fastsat)	  undervisning.	  Desuden	  skal	  der	  på	  arbejdspladserne	  være	  en	  Arbejdsplads	  Vurdering	  
(APV).	  APV´en	  skal	  indeholde	  de	  arbejdsmiljørelaterede	  udfordringer	  og	  problemfelter,	  samt	  
de	  løsningsmuligheder	  og	  handleplaner	  virksomheden	  har	  igangsat.	  Alle	  virksomhedens	  
ansatte	  skal	  altid	  være	  bekendt	  med,	  hvor	  denne	  APV	  befinder	  sig.	  
	  
Arbejdstilsynet	  er	  som	  tidligere	  skrevet	  den	  danske	  myndighed	  på	  arbejdsmiljøområdet.	  
Tilsynet	  skal	  føre	  tilsyn	  med	  at	  virksomhederne	  lever	  op	  til	  lovgivningen	  (arbejdstilsynet.dk),	  
og	  bidrage	  til	  at	  antallet	  af	  alvorlige	  arbejdsulykker	  nedsættes	  og	  andelen	  af	  fysisk	  og	  psykisk	  
nedslidning	  reduceres	  (Arbejdstilsynet,	  2010).	  Tilsyn	  gennemføres	  i	  alle	  typer	  af	  
virksomheder	  og	  udføres	  af	  specialiserede	  tilsynsførende,	  som	  afdækker	  virksomhedens	  
generelle	  arbejdsmiljø.	  Viser	  forholdene	  sig	  ikke	  at	  være	  i	  orden	  vil	  tilsynsførende	  vurderer	  
om	  der	  skal	  tildeles	  påbud	  af	  mildere	  eller	  strengere	  karakter	  (arbejdstilsynet.dk).	  
Efterfølgende	  har	  virksomheden	  til	  ansvar,	  at	  håndtere	  den	  del	  af	  arbejdspladsen	  der	  er	  
tildelt	  et	  påbud.	  Til	  dette	  indhentes	  bistand	  fra	  en	  autoriseret	  arbejdsmiljøkonsulent.	  
	  
2.2.2	  Planlægningsparadigmer	  i	  det	  ergonomiske	  arbejdsmiljøarbejdet	  
Det	  rationalistiske	  instrumentalistiske	  planlægningsparadigme	  har	  været	  fremherskende	  
siden	  slutningen	  af	  1700-­‐tallet	  (Hansen,	  2009).	  Dette	  gælder	  naturligvis	  også	  for	  
arbejdsmiljøarbejdet,	  der	  har	  været	  og	  er	  styret	  ud	  fra	  et	  meget	  rationalistisk	  
planlægningsparadigme	  (Kern-­‐Hansen,	  2011).	  Den	  rationalistiske	  tilgang	  er	  kendetegnet	  ved	  
	   13	  	  
Kim	  Gyldenkvist	  og	  Maria	  Blankholm,	  K1	  Teksam	  -­‐	  2015	  
	  
	   	  
at	  have	  en	  ekspert	  til	  at	  forbedre	  og	  opretholde	  et	  godt	  ergonomisk	  arbejdsmiljø.	  Dette	  
foregår	  i	  en	  proces,	  hvor	  en	  ekspertrolle,	  ud	  fra	  sin	  teoretiske	  (og	  praktiske)	  ekspertise	  
identificerer	  problematikker	  i	  det	  pågældende	  arbejdsmiljø,	  for	  så	  at	  klarlægge	  årsagen	  til	  
problematikkerne.	  Efter	  analysen	  kommer	  eksperten	  med	  egne	  svar	  på	  hvordan	  
problematikkerne	  bedst	  løses	  og	  det	  bliver	  så	  implementeret	  på	  arbejdspladsen,	  fra	  ledelsen	  
til	  medarbejderne,	  ud	  fra	  et	  top	  down	  orienteret	  perspektiv.	  Senest	  er	  der	  begyndt	  at	  
komme	  fokus	  på	  denne	  ekspertrolle	  som	  værende	  mulig	  medvirkende	  årsag	  til	  at	  kurven	  
omkring	  muskel-­‐skeletbesvær	  endnu	  ikke	  er	  knækket	  (Mortensen,	  2008)	  (Jakobsen,	  Bach,	  
2013).	  Overvejelser	  der	  vedrører	  betydningen	  af	  medarbejderinddragelse,	  ejerskab	  og	  
empowerment.	  Overvejelser	  hvor	  der	  stilles	  spørgsmålstegn	  ved	  om	  ekspertens	  objektive	  og	  
teoristyrede	  løsningsforslag	  i	  realiteten	  kan	  overføres	  til	  arbejdspladserne.	  Dette	  fremgår	  
bl.a.	  af	  ESENER	  -­‐	  data	  om	  arbejdsmiljøledelse,	  medarbejderinddragelse	  og	  håndtering	  af	  
psykosociale	  risici,	  som	  er	  en	  større	  rapport	  udarbejdet	  af	  Det	  Europæiske	  
Arbejdsmiljøagentur,	  der	  tager	  udgangspunkt	  i	  fire	  forskningsprojekter.	  Her	  beskrives	  
positive	  tendenser	  om	  medarbejderinddragelse	  og	  det	  udtrykkes	  tydeligt	  at	  forskning	  inden	  
for	  betydningen	  af	  dette	  er	  yderst	  relevant	  (Cockburn).	  Ligeledes	  antyder	  Bo	  Vestergård	  i	  sin	  
bog;	  Fair	  proces,	  fra	  upopulære	  forandringer	  til	  medarbejdere	  der	  udvikler	  løsninger,	  at	  
medarbejderinddragelse	  er	  positivt	  for	  medarbejdernes	  sundhed	  og	  trivsel	  (Vestergaard,	  
2013).	  
2.2.3	  Udvikling	  i	  arbejdsmiljøarbejdet	  
Gennem	  de	  senere	  årtier	  er	  der	  sket	  en	  større	  udvikling	  i	  og	  forandring	  af	  
arbejdsmiljøarbejdet	  i	  Danmark	  (BAR).	  Med	  Danmarks	  ja	  til	  EF	  pakken	  i	  1986	  gik	  vi	  fra	  et	  
arbejdsmiljø	  der	  ikke	  var	  i	  fokus	  og	  hvor	  alle	  beslutninger	  var	  tillagt	  virksomhedsledelsen,	  til	  
en	  ny	  æra	  hvor	  direktiver	  skulle	  danne	  en	  ny	  og	  langt	  mere	  omfattende	  rammelov,	  til	  
opretholdelse	  og	  varetagelse	  af	  et	  sundt	  og	  sikkert	  arbejdsmiljø.	  Tidligt	  i	  forløbet	  var	  fokus	  
på	  arbejdsmiljø	  meget	  risikoorienteret	  og	  de	  “hårde”	  objektive	  elementer	  som	  kemi,	  
indeklima	  osv.	  højt	  prioriterede.	  Fokus	  var	  således	  på	  at	  reducere	  akutte	  alvorlige	  
arbejdsulykker/skader.	  Med	  tiden	  kom	  der	  et	  større	  fokus	  på	  de	  mere	  menneskelige	  faktorer	  
som	  ergonomi	  og	  psykisk	  arbejdsmiljø,	  da	  man	  gennem	  forskning	  og	  forskellig	  relevant	  
statistik,	  bliver	  opmærksom	  på	  at	  store	  dele	  af	  sygemeldingerne	  i	  arbejdsstyrken,	  skyldes	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netop	  ergonomisk	  eller	  psykisk	  overbelastning	  og	  nedslidning	  (Mortensen,	  2008),	  hvilket	  
stadig	  gør	  sig	  gældende	  (figur	  2).	  
figur	  2	  -­‐	  Anmeldte	  erhvervssygdomme	  fordelt	  på	  år	  og	  sygdomsgrupper	  (Arbejdstilsynet,	  2014)	  
	  
Hvert	  år	  anmeldes	  der	  ifølge	  Hvidbog	  om	  sygefravær	  ca.	  50.000	  arbejdsulykker	  og	  16.000	  
erhvervssygdomme	  (Mortensen,	  2008).	  International	  Labour	  Organisation	  (ILO)	  estimerer	  at	  
mere	  en	  2000	  danskere	  dør	  årligt	  grundet	  en	  årsag	  der	  kan	  tilskrives	  deres	  arbejdsliv.	  Og	  
muskel-­‐skeletbesvær	  alene	  vurderes	  af	  NFA	  (Nationalt	  forskningscenter	  for	  arbejdsmiljø)	  
(ibid),	  til	  at	  være	  årsag	  til	  mere	  end	  25	  procent	  af	  alt	  sygefravær	  i	  Danmark.	  
	  
Arbejdet	  med	  det	  ergonomiske	  arbejdsmiljø	  er	  nu	  højt	  prioriteret	  og	  har	  særligt	  været	  det	  
gennem	  de	  seneste	  10-­‐15	  år,	  hvor	  det	  er	  en	  af	  de	  tre	  hovedprioriteter	  på	  regeringens	  2020	  
plan	  for	  arbejdsmiljø	  (Arbejdstilsynet,	  2010).	  Og	  med	  den	  prioritering	  er	  det	  også	  blevet	  
mere	  legalt	  som	  medarbejder	  at	  italesætte	  smerter	  i	  bevægeapparatet.	  Forskningen	  på	  
området	  er	  er	  i	  vækst	  og	  særligt	  Nationalt	  Forskningscenter	  for	  Arbejdsmiljø	  og	  de	  
arbejdsmedicinske	  klinikker	  står	  for	  forskningsarbejdet.	  Flere	  og	  flere	  af	  Arbejdstilsynets	  
tilsynsførende	  er	  uddannede	  ergonomer	  og	  ergonomi	  kommer	  på	  regeringens	  dagsorden	  
bl.a.	  som	  en	  del	  af	  2020	  planen	  for	  arbejdsmiljø,	  hvor	  muskel-­‐skeletbesvær	  er	  
omdrejningspunktet	  for	  1	  ud	  af	  3	  udvalgte	  målsætninger.	  
Fokus	  lå	  fra	  start	  på	  ergonomisk	  korrekt	  indretning	  af	  arbejdspladser,	  med	  eks.	  hæve-­‐sænke	  
borde	  og	  indstillelige	  stole	  som	  med	  tiden	  er	  blevet	  helt	  almindelige	  at	  finde	  på	  de	  fleste	  
arbejdspladser.	  Derudover	  fokuseres	  særligt	  på	  risikoarbejde	  med	  tunge	  løft	  og	  
uhensigtsmæssige	  arbejdsstillinger	  og	  bevægelser	  (BAR).	  Efterhånden	  er	  der	  også	  kommet	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stor	  fokus	  på	  psykosociale	  problematikker	  som	  medvirkende	  årsag	  til	  smerter	  (Kern-­‐Hansen,	  
2011),	  og	  det	  at	  være	  i	  god	  nok	  fysisk	  form,	  til	  at	  kunne	  tåle	  sit	  arbejde.	  
Som	  figuren	  herunder	  (figur	  3)	  illustrerer	  skal	  de	  krav	  der	  stilles	  i	  et	  job	  være	  i	  balance	  i	  
forhold	  til	  de	  ressourcer	  arbejdstageren	  har.	  Har	  arbejdstageren	  for	  få	  ressourcer	  bliver	  han	  
nedslidt.	  Har	  arbejdstageren	  for	  mange	  ressourcer	  vil	  han	  ikke	  føle	  sig	  udfordret	  og	  måske	  
begynde	  at	  kede	  sig.	  Det	  handler	  om	  at	  finde	  balance.	  
	  
Figur	  3	  -­‐	  model	  for	  fysisk	  nedslidning	  (arbejdsmiljoforskning.dk)	  
	  
Til	  trods	  for	  øget	  fokus	  på	  det	  ergonomiske	  arbejdsmiljø	  og	  til	  trods	  for	  at	  mange	  
arbejdspladser	  stiller	  langt	  bedre	  ergonomiske	  vilkår	  til	  rådighed	  for	  deres	  ansatte,	  afspejler	  
det	  sig	  på	  ingen	  måde	  i	  statistikkerne	  over	  arbejdsrelateret	  muskel-­‐skeletbesvær,	  snarere	  
tværtimod.	  Hvidbog	  i	  sygefravær	  fortæller	  at	  tallene	  er	  i	  bedste	  fald	  stagnerende,	  men	  altså	  
stadig	  har	  en	  svag	  stigende	  tendens	  (Mortensen,	  2008).	  
2.3	  Opsummering	  
Vi	  har	  nu	  gennemgået	  relevant	  baggrundsviden	  om	  arbejdsmiljøet	  i	  Danmark	  og	  arbejdet	  
med	  arbejdsmiljøet	  i	  Danmark,	  som	  tilsammen	  udgør	  vores	  belæg	  for	  følgende	  
problemformulering.	  Vi	  lever	  i	  et	  land	  hvor	  arbejdsstyrken	  i	  disse	  år	  bliver	  mindre.	  Derfor	  er	  
det	  vigtigt	  af	  den	  danske	  arbejdsstyrke	  holdes	  flere	  år	  på	  arbejdsmarkedet.	  Ligeledes	  er	  det	  
vigtigt	  at	  arbejdsstyrken	  bevares	  sunde	  og	  raske,	  så	  arbejdspladserne	  og	  staten	  ikke	  
hæmmes	  af	  store	  mængder	  af	  sygefravær.	  Arbejdsmiljøindsatsen	  er	  en	  måde	  at	  stimulere	  
arbejdsstyrkens	  motivation	  og	  sundhed,	  og	  fokus	  på	  dette	  er	  steget	  markant	  gennem	  de	  
senere	  år.	  I	  det	  fokus	  ligger	  også	  vigtigheden	  af	  det	  ergonomiske	  arbejdsmiljø,	  som	  er	  blevet	  
en	  hovedprioritet,	  både	  forskningsmæssigt	  og	  fra	  regeringens	  side.	  Arbejdet	  med	  
arbejdsmiljøarbejdet	  er	  sket	  og	  sker	  stadig	  ud	  fra	  et	  rationalistisk	  planlægningsparadigme,	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med	  en	  ekspertstyret	  tilgang.	  Til	  trods	  for	  at	  muskel-­‐skeletbesvær	  området	  har	  været	  
prioriteret	  kan	  man	  ikke	  se	  nogen	  effekt	  i	  de	  tilgængelige	  opgørelser	  på	  området.	  Den	  
danske	  arbejdsstyrke	  har	  stadigt	  ondt	  og	  muskelskeletbesvær	  er	  stadig	  skyld	  i	  store	  dele	  af	  
sygefraværet,	  førtidspensioner	  og	  udgør	  den	  væsentligste	  del	  af	  alle	  indrapporterede	  
erhvervssygdomme.	  	  
2.4	  Formål	  
Formålet	  med	  dette	  projekt	  er	  at	  klarlægge	  hvilken	  betydning	  processen	  har	  ved	  
implementeringen	  af	  arbejdsmiljøfokuserede	  interventioner,	  i	  forhold	  til	  medarbejdernes	  
sundhed	  og	  trivsel.	  Vi	  er	  med	  opgaven	  interesserede	  i	  at	  se	  tendenser	  der	  kan	  medvirke	  til	  at	  
afdække	  om	  den	  dominerende	  ekspertstyrede	  tilgang	  kan	  være	  medvirkende	  årsag	  til	  at	  
kurven	  omkring	  muskel-­‐skeletbesvær	  hos	  den	  danske	  arbejdsstyrke	  endnu	  ikke	  er	  knækket	  
på	  trods	  af	  prioriteringen	  af	  det.	  Vi	  er	  dog	  også	  interesseret	  i	  af	  afdække	  hvilke	  positive	  
effekter	  og	  styrker	  den	  ekspertstyrede	  tilgang	  kunne	  have	  og	  ligeledes	  diskutere	  svagheder	  
ved	  medarbejderinddragelse.	  Er	  det	  overhovedet	  muligt	  at	  opnå	  relevante	  ergonomiske	  
løsningsforslag	  i	  en	  interventionsproces	  der	  er	  styret	  af	  medarbejderinddragelse	  og	  
empowerment,	  eller	  vil	  medarbejderne	  som	  lægmænd	  have	  tilbøjelighed	  til	  at	  fokusere	  på	  
mainstream	  velvære	  som	  mulighed	  for	  massage	  osv.,	  og	  hvilken	  betydning	  vil	  det	  i	  så	  fald	  
have	  for	  det	  ergonomiske	  arbejdsmiljø?	  Formålet	  er	  altså	  at	  finde	  ud	  af	  om	  effekten	  af	  
interventionen	  kan	  påvirkes	  af	  måden	  implementeringen	  planlægges	  på,	  om	  der	  reelt	  set	  er	  
alternative	  planlægningsmetoder	  i	  arbejdsmiljøarbejdet	  og	  at	  forsøge	  at	  afdække	  årsager	  til	  
hvorfor	  den	  danske	  arbejdsstyrke	  stadig	  har	  så	  ondt.	  Formålet	  er	  bestemt	  ikke	  at	  sætte	  
vores	  egen	  ekspertise	  til	  side	  som	  værende	  overflødig	  eller	  ligefrem	  dårlig	  for	  
medarbejderstyrken,	  men	  derimod	  at	  afklare	  forholdet	  mellem	  ekspertise	  og	  praksisviden	  
for	  at	  undersøge	  kvaliteten	  af	  den	  nuværende	  tilgang	  i	  arbejdsmiljøarbejdet,	  i	  et	  forsøg	  på	  at	  
forbedre	  og	  kvalificere	  arbejdsmiljøprofessionelle	  i	  Danmark.	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3.	  Problemformulering	  
Konklusion:	  Store	  dele	  af	  den	  danske	  medarbejderstyrke	  oplever	  arbejdsrelaterede	  smerter	  i	  
bevægeapparatet,	  og	  til	  trods	  for	  at	  man	  igennem	  de	  seneste	  15	  år	  har	  haft	  stor	  fokus	  på	  at	  
nedbringe	  mængden	  af	  smerter,	  er	  tallet	  stigende.	  	  
	  
Opstillede	  hypoteser	  til	  afprøvning:	  	  
• Den	  ekspertstyrede	  tilgang	  medvirker	  til	  at	  de	  arbejdsmiljøorienterede	  
interventioner	  ikke	  har	  den	  ønskede	  effekt.	  
• Det	  er	  ikke	  de	  vigtigste	  forandringer	  der	  bliver	  gjort	  i	  arbejdsmiljøarbejdet	  
	  
For	  at	  afprøve	  opstillede	  hypoteser	  til	  ovenstående	  konklusion	  vil	  vi	  undersøge	  følgende:	  
	  
Hvilken	  betydning	  har	  processen	  for	  medarbejdernes	  sundhed	  og	  trivsel,	  ved	  
implementering	  af	  arbejdsmiljøorienterede	  tiltag	  i	  en	  privat	  virksomhed?	  
	  
• Hvordan	  viser	  en	  deltagerorienteret	  planlægningsproces	  sig	  i	  forhold	  til	  en	  
rationalistisk	  planlægningsproces,	  i	  defineringen	  af	  hvilke	  implementeringer	  der	  er	  
vigtige	  for	  arbejdsmiljøet	  og	  hvorledes	  identificeres	  de	  implementeringer	  der	  udgør	  
de	  mest	  relevante	  og	  forsvarlige	  forandringer	  for	  medarbejdernes	  sundhed	  og	  
trivsel?	  
• Hvilke	  forskelle	  ses	  i	  effekten	  af	  en	  deltagerorienteret	  planlægningsproces	  og	  en	  
rationalistisk	  planlægningsproces,	  for	  medarbejdernes	  oplevede	  ergonomiske	  og	  
psykiske	  arbejdsmiljø?	  
3.1	  Begrebsafklaring	  
Bevægeapparatet:	  Menneskets	  muskler,	  led,	  knogler,	  sener	  og	  nerver.	  
	  
Sundhed:	  I	  projektet	  arbejder	  vi	  med	  et	  bredt	  og	  åbent	  sundhedsbegreb	  der	  læner	  sig	  op	  ad	  
Steen	  Wackerhausens	  definition	  af	  sundhed	  (Jensen,	  Jensen,	  1996):	  Sundhed	  er	  en	  adækvat	  
eller	  tilfredsstillende	  handlekapacitet	  under	  givne	  livsbetingelser,	  til	  at	  indfri	  eller	  realisere	  de	  
mål	  og	  værdier	  som	  individet	  har.	  Sundhed	  er	  i	  den	  forstand	  ikke	  en	  fysisk	  eller	  psykisk	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tilstand,	  men	  en	  positiv	  eller	  optimal	  relation	  mellem	  individets	  fysiske/psykiske	  helbred,	  
individets	  livsbetingelser	  og	  individets	  mål	  og	  værdier.	  
	  
Trivsel:	  Trivsel	  bidrager	  til	  sundhed	  og	  sundhed	  bidrager	  til	  trivsel,	  som	  ses	  som	  et	  udtryk	  for	  
et	  velbefindende,	  der	  giver	  mennesket	  en	  følelse	  af	  overskud,	  en	  følelse	  af	  at	  kunne	  yde,	  
handlekraft	  og	  livsglæde.	  Begrebet	  trivsel	  er	  i	  virkeligheden	  vanskeligt	  at	  skille	  fra	  det	  brede	  
og	  åbne	  sundhedsbegreb,	  men	  vi	  vælger	  alligevel	  at	  have	  det	  med,	  for	  at	  være	  tydelige	  i	  
vores	  fokus	  på	  det	  hele	  menneske.	  
	  
Ejerskab:	  I	  opgaven	  bruger	  vi	  ofte	  begrebet	  ejerskab.	  Ejerskab	  kan	  opnås	  af	  medinddragelse,	  
ved	  indflydelse,	  anerkendelse	  og	  oplevelse	  af	  meningsfuldhed.	  Ejerskab	  bidrager	  til	  
oplevelse	  af	  ansvar	  og	  kontrol.	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4.	  Case	  
I	  det	  følgende	  vil	  vi	  beskrive	  den	  case	  vi	  arbejder	  ud	  fra	  i	  nærværende	  opgave,	  for	  at	  kunne	  
besvare	  kommende	  problemformulering.	  Casen	  tager	  udgangspunkt	  i	  en	  specifik	  afdeling	  i	  
Københavns	  Lufthavn,	  afdelingen	  er	  bagagevogns	  håndteringen.	  Denne	  afdeling	  har	  til	  
hovedopgave	  at	  holde	  orden	  i	  bagagevognene,	  ved	  at	  indsamle	  dem	  og	  anbringe	  dem	  i	  
offentligt	  tilgængelige	  depoter	  rundt	  omkring	  i	  lufthavnen.	  Afdelingen	  rummer	  fire	  teams	  
hver	  især	  bestående	  af	  10	  medarbejdere	  og	  en	  teamleder.	  Afdelingen	  er	  ledet	  af	  en	  
afdelingsleder	  som	  igen	  er	  ledet	  af	  en	  leder	  osv.	  Strukturen	  bygger	  på	  en	  hierarkisk	  
ledelsesstruktur.	  Afdelingen	  har	  mange	  smerter	  og	  medarbejderne	  holder	  ikke	  i	  så	  mange	  år.	  
I	  det	  følgende	  vil	  vi	  lave	  en	  kort	  gennemgang	  af	  lufthavnen	  som	  arbejdsplads	  og	  deres	  
håndtering	  af	  arbejdsmiljøarbejdet.	  	  	  
4.1	  En	  lufthavn	  -­‐	  virksomhed	  og	  arbejdsmiljø	   	  
Virksomheden	  rummer	  som	  enkelt	  privat	  virksomhed	  ca.	  2400	  primære	  medarbejdere.	  
derudover	  er	  der	  omkring	  700	  andre	  virksomheder	  tilknyttet	  lufthavnen,	  og	  i	  alt	  når	  
arbejdspladsen	  op	  omkring	  22.000	  ansatte.	  Virksomhedens	  primære	  ansatte	  spænder	  over	  
mange	  forskellige	  afdelinger	  med	  vidt	  forskellige	  arbejdsopgaver,	  lige	  fra	  rengøring	  -­‐	  
sikkerhed	  -­‐	  administration	  og	  til	  reparation	  af	  store	  fly,	  osv.	  
	  
Virksomheden	  er	  som	  virksomhed	  gået	  ind	  i	  FN´s	  Global	  Compacts	  principper	  (United	  
Nations	  Development	  Programme)	  og	  har	  erklæret	  at	  ville	  arbejde	  målrettet	  for	  at	  leve	  op	  til	  
dem.	  En	  del	  af	  disse	  principper	  beskæftiger	  sig	  med	  arbejdstagerrettigheder	  (figur	  4).	  	  
figur	  4	  -­‐	  FN´s	  Global	  Compact	  principper	  om	  arbejdstagerrettigheder	  (United	  Nations	  Development	  Programme)	  
1.	   Virksomheden	  bør	  opretholde	  foreningsfriheden	  og	  effektivt	  anerkende	  retten	  til	  kollektiv	  forhandling.	  
2.	   Støtte	  udryddelsen	  af	  alle	  former	  for	  tvangsarbejde	  
3.	   Støtte	  effektiv	  afskaffelse	  af	  børnearbejde	  
4.	   Afskaffe	  diskrimination	  i	  relation	  til	  arbejds-­‐	  og	  ansættelsesforhold	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Derudover	  var	  virksomheden	  en	  af	  de	  første	  virksomheder	  i	  hovedstaden	  til	  at	  underskrive	  
Københavns	  Kommunes	  Mangfoldighedscharter	  (blanddigibyen.dk),	  som	  har	  følgende	  tre	  
hovedværdier:	  
1. Forskellighed	  er	  en	  styrke	  
2. Alle	  skal	  have	  mulighed	  for	  at	  være	  med	  
3. Medborgerskab	  kommer	  alle	  ved	  
Ved	  underskrift	  af	  charteret,	  er	  man	  forpligtiget	  til	  at	  overholde	  de	  tre	  værdier	  i	  
virksomheden.	  
	  
I	  rapporten	  CPH	  og	  samfundet	  2013	  (Københavns	  Lufthavne	  A/S,	  2013)	  fremgår	  
virksomhedens	  arbejde	  med	  arbejdsmiljø.	  Her	  beskrives	  forskellige	  strategier	  som	  eks.	  
seniorpolitik,	  politik	  om	  sygefravær,	  politik	  om	  tilbagevenden	  til	  arbejdet	  efter	  længere	  
sygemeldinger,	  fastholdelsespolitik	  der	  fordrer	  omrokeringer	  og	  talentudvikling	  frem	  for	  
afskedigelser,	  og	  fokus	  på	  varierende	  ergonomiske	  udfordringer.	  
	  
Til	  sit	  arbejde	  med	  arbejdsmiljø	  har	  virksomheden	  en	  arbejdsmiljøafdelingen	  som	  en	  del	  af	  
HR.	  Her	  er	  tre	  fuldtidsansatte	  som	  kun	  beskæftiger	  sig	  med	  arbejdsmiljø.	  Derudover	  
indhentes	  konsulentbistand	  fra	  større	  relevante	  konsulentvirksomheder	  og	  selvfølgeligt	  har	  
virksomheden	  også,	  som	  arbejdsmiljøloven	  foreskriver,	  en	  mængde	  
arbejdsmiljøorganisationer	  og	  udvalg.	  
Alle	  ovenstående	  eksempler	  vidner	  om	  en	  virksomhed	  hvor	  arbejdsmiljøarbejdet	  er	  
prioriteret	  og	  accepteret	  af	  den	  øverste	  ledelse.	  
4.2	  Informantgrupper	  
De	  to	  teams	  der	  udgør	  vores	  informantgruppe	  skal	  gerne	  være	  så	  homogene	  som	  muligt,	  for	  
at	  skabe	  grundlag	  for	  at	  kunne	  sammenligne	  dem.	  Af	  den	  årsag	  har	  det	  været	  vigtigt	  for	  os	  
at	  finde	  to	  grupper	  med	  en	  relativt	  ens	  kulturel	  baggrund.	  Dette	  formoder	  vi	  er	  tilfældet,	  da	  
det	  er	  samme	  arbejdsplads	  de	  to	  teams	  kommer	  fra.	  Derudover	  er	  samtlige	  informanter	  
mænd	  og	  har	  en	  vestlig	  baggrund.	  Alle	  medarbejdere	  taler	  flydende	  dansk,	  har	  et	  tilsvarende	  
uddannelsesniveau,	  og	  er	  fastansatte	  i	  deres	  stilling.	  Ligeledes	  har	  alle	  medarbejdere	  det	  til	  
fælles,	  at	  de	  efter	  folkeskolen	  ingen	  eller	  næsten	  ingen	  uddannelse	  har.	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Vi	  har	  i	  spørgeskemaet	  (bilag	  5)	  indsamlet	  data	  vedr.	  alderssammensætning,	  
ansættelsesperiode,	  uddannelsesniveau,	  BMI,	  rygning	  og	  fysiske	  aktivitetsniveau	  i	  fritiden	  
(figur5-­‐10)	  (bilag	  2),	  da	  alle	  disse	  faktorer	  kan	  have	  betydning	  for	  deres	  ergonomiske	  
sundhed	  og	  trivsel.	  Denne	  information	  er	  relevant	  at	  have	  en	  viden	  om,	  når	  vi	  senere	  skal	  
analysere	  det	  indsamlede	  datamateriale.	  	  
	  
Figur	  5	  -­‐	  BMI	  team	  A	  og	  team	  B	  (bilag	  2)	  
Team	  A	   Team	  B	  
	   	  
x	  aksen	  repræsenterer	  informanterne,	  y	  aksen	  repræsenterer	  BMI	  (BMI	  gennemsnit:	  Team	  A:	  26,31,	  Team	  B:	  25,9)	  
	  
Figur	  6	  -­‐	  Rygning	  team	  A	  og	  team	  B	  (bilag	  2)	  
Team	  A	   Team	  B	  
	  
	  
Blå:	  ryger,	  rød:	  har	  røget	  tidligere,	  lilla:	  har	  aldrig	  røget	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Figur	  7	  -­‐	  Fysisk	  aktivitetsniveau	  i	  fritiden	  (bilag	  2)	  
Team	  A	  og	  Team	  B	  
	  
Blå:	  Team	  A,	  rød:	  Team	  B	  
Y	  akse	  repræsenterer	  antal	  medarbejdere,	  X	  akse	  repræsenterer	  aktivitetsniveau	  ud	  fra	  følgende	  skala	  
1:	  Næsten	  helt	  fysisk	  passiv/let	  fysisk	  aktivitet	  mindre	  end	  2	  timer	  ugentligt	  
2:	  Let	  fysisk	  aktivitet	  2	  -­‐	  4	  timer	  ugentligt	  
3:	  Let	  fysisk	  aktivitet	  mere	  end	  4	  timer	  ugentligt/mere	  anstrængende	  fysisk	  aktivitet	  2	  -­‐	  4	  timer	  ugentligt	  
4:	  Mere	  anstrengende	  aktivitet	  mere	  end	  4	  timer	  ugentligt	  
	  
Figur	  8	  -­‐	  Alder	  team	  A	  og	  team	  B	  (bilag	  2)	  
Team	  A	  og	  team	  B	  
	  
Blå:	  Team	  A	  (gennemsnitsalder:	  26,4	  år),	  rød:	  Team	  B	  (gennemsnitsalder:	  30,1	  år)	  
Y	  aksen	  repræsenterer	  alder,	  X	  aksen	  repræsenterer	  medarbejderne	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Figur	  9	  -­‐	  akkumuleret	  erfaring,	  Team	  A	  og	  Team	  B	  (bilag	  2)	  
	  
Blå:	  Team	  A,	  rød:	  Team	  B	  
Y	  aksen	  repræsenterer	  erfaring,	  X	  aksen	  repræsenterer	  informanterne	  
	  
Figur	  10	  -­‐	  Oplevelse	  af	  arbejdets	  fysiske	  krav,	  Team	  A	  og	  Team	  B	  (bilag	  2)	  
	  
	  
Figur	  10	  viser	  tydeligt	  hvor	  store	  de	  fysiske	  krav	  der	  stilles	  opleves	  af	  medarbejderne	  i	  deres	  
arbejdsdag.	  Figurerne	  viser	  et	  risikobillede	  i	  forhold	  til	  arbejdsbetingede	  smerter.	  Begge	  
teams	  gennemsnitlige	  BMI	  er	  meget	  ens.	  Team	  A	  er	  yngre	  og	  er	  dermed	  mindre	  disponeret	  
for	  smerter	  end	  Team	  B	  (Kern-­‐Hansen,	  2011).	  Det	  fremgår	  dog	  også	  at	  Team	  A	  rummer	  flere	  
rygere	  og	  er	  mindre	  aktive	  i	  deres	  fritid.	  Dette	  øger	  deres	  disponering	  for	  arbejdsrelaterede	  
smerter	  (ibid).	  På	  baggrund	  af	  ovenstående,	  med	  de	  enkelte	  forskelle	  der	  er	  at	  finde	  mellem	  
de	  to	  teams,	  ses	  der	  tilstrækkelig	  homogenitet	  til	  nærværende	  studie.	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5.	  Metode	  
I	  dette	  afsnit	  vil	  vi	  beskrive	  vores	  videnskabsteoretiske	  retning.	  Derudover	  vil	  vi	  gennemgå	  
og	  argumentere	  for	  vores	  valg	  af	  design	  og	  metode,	  i	  forhold	  til	  litteraturvurdering,	  
dataindsamling	  og	  dataanalyse.	  
	  
5.1	  Videnskabsteoretisk	  retning	  
I	  denne	  opgave	  beskæftiger	  vi	  os	  med	  arbejdstagere	  i	  store	  private	  virksomheder,	  deres	  
oplevede	  arbejdsmiljø	  og	  de	  forandringer	  der	  skal	  til	  for	  at	  gøre	  det	  bedre.	  Vi	  arbejder	  med	  
en	  stillet	  problem-­‐konklusion,	  og	  arbejder	  for	  at	  afklare	  rigtigheden	  ved	  2	  hypotetiske	  
præmisser.	  Vi	  er	  interesserede	  i	  og	  fokuserede	  omkring	  de	  dybere	  mekanismer	  og	  strukturer	  
og	  deres	  bidrag	  til	  og	  betydning	  i	  for	  medarbejdernes	  sundhed	  og	  trivsel	  på	  deres	  
arbejdsplads.	  Det	  er	  de	  kendte,	  såvel	  som	  ukendte	  mekanismer	  og	  systemer	  som	  kan	  
påvirke	  planlægningen	  af	  arbejdsmiljøet	  vi	  vil	  undersøge	  og	  derfor	  arbejder	  vi	  i	  de	  realistiske	  
videnskaber,	  ud	  fra	  en	  kritisk	  realisme	  som	  videnskabsteoretisk	  orientering	  (Juul,	  Pedersen,	  
2012).	  I	  kritisk	  realisme	  er	  opgaven	  at	  definere	  og	  begrebsliggøre	  de	  bagvedliggende	  kausale	  
mekanismer	  der	  får	  ting	  til	  at	  ske.	  Formålet	  er	  altså	  at	  afdække	  de	  dybere	  dimensioner	  der	  
udgør	  fænomeners	  udviklingsmuligheder	  (ibid).	  Vi	  arbejder	  i	  kritisk	  realisme,	  fordi	  vi	  er	  
interesserede	  i	  at	  afdække	  hvordan	  forskellige	  mekanismer	  og	  strukturer	  kan	  have	  
betydning	  for	  en	  specifik	  gruppe	  menneskers,	  her	  en	  gruppe	  af	  medarbejdere,	  og	  deres	  	  
oplevelse	  af	  deres	  personorienterede	  arbejdsmiljø	  -­‐	  det	  ergonomiske	  arbejdsmiljø	  og	  det	  
psykiske	  arbejdsmiljø,	  for	  at	  kunne	  diskutere	  og	  forsøge	  at	  begrebsliggøre	  hvilke	  
bagvedliggende	  elementer	  der	  skal	  til	  for	  at	  skabe	  et	  realistisk	  arbejdsmiljø	  med	  mindre	  
nedslidning	  og	  større	  trivsel	  og	  sundhed	  blandt	  arbejdstagerne.	  Vi	  vælger	  altså	  denne	  tilgang	  
fordi	  vi	  er	  tilhængere	  af	  ideen	  om	  at	  skabelse	  af-­‐,	  eller	  ændring	  af	  fænomener,	  ikke	  blot	  
afhænger	  af	  objektive	  bevidste	  handlinger,	  men	  i	  endnu	  større	  grad	  af	  de	  bagvedliggende	  
mekanismer	  og	  strukturer	  der	  er	  i	  den	  givne	  kontekst.	  Arbejdstageres	  oplevede	  arbejdsmiljø	  
er	  netop	  et	  fænomen	  der	  er	  tæt	  knyttet	  til	  hele	  den	  kontekst	  der	  udgør	  arbejdspladsen	  på	  
det	  givne	  tidspunkt.	  	  
	  
Man	  kan	  overveje	  om	  det	  havde	  været	  mere	  relevant	  at	  arbejde	  i	  en	  positivistisk	  position	  for	  
på	  den	  måde	  at	  kunne	  hævde	  at	  resultaterne	  af	  opgavens	  studie	  nærmede	  sig	  at	  være	  
	   25	  	  
Kim	  Gyldenkvist	  og	  Maria	  Blankholm,	  K1	  Teksam	  -­‐	  2015	  
	  
	   	  
generaliserbare	  lovmæssigheder	  tilsvarende	  dem	  vi	  kan	  finde	  i	  naturvidenskaberne	  (ibid).	  
Dog	  mener	  vi	  at	  det	  at	  hævde	  sådan	  vil	  være	  så	  langt	  fra	  virkeligheden	  som	  muligt,	  da	  vi	  
mener	  at	  fokus	  på	  individers	  og	  derfor	  også	  konteksters	  forskellige	  forhold	  og	  mekanismer	  
er	  afgørende	  for	  at	  kunne	  arbejde	  med	  sociale	  systemer.	  Med	  en	  positivistisk	  tilgang	  havde	  
det	  ikke	  været	  muligt	  at	  dykke	  ned	  i	  de	  dybe	  niveauer	  der	  udgør	  de	  bagvedliggende	  
elementer	  som	  kan	  have	  så	  stor	  betydning	  for	  hvad	  en	  arbejdsmiljørelateret	  intervention	  
betyder	  for	  medarbejdernes	  sundhed	  og	  trivsel	  og	  det	  er	  jo	  netop	  de	  elementer	  vi	  er	  
optagede	  af.	  
	  
Kritisk	  realisme	  som	  videnskabsteoretisk	  position	  er	  som	  primært	  defineret	  af	  den	  britiske	  
filosof	  Roy	  Bhaskar	  (ibid),	  og	  kom	  frem	  i	  samfundsvidenskaberne	  i	  70´erne.	  Bhaskar	  
fastholder	  her,	  ligesom	  i	  den	  positivistiske	  videnskabsteori	  at	  der	  findes	  en	  objektiv	  
virkelighed,	  som	  ligger	  udover	  de	  tanker	  og	  forestillinger	  subjektet	  gør	  sig	  om	  den	  
virkelighed	  det	  befinder	  sig	  i.	  Det	  er	  den	  objektive	  virkelighed	  der	  har	  indflydelse	  på	  hvilken	  
betydning	  subjektets	  bevidste	  handlinger	  har.	  Til	  trods	  for	  enigheden	  om	  en	  objektiv	  
virkelighed,	  er	  kritisk	  realisme	  ganske	  anderledes	  en	  positivismen.	  Det	  ses	  tydeligt	  ved	  at	  der	  
i	  kritisk	  realisme	  lægges	  stor	  afstand	  til	  forestillingen	  om	  den	  empiriske	  ontologi	  og	  
epistemologi	  som	  er	  positivismens	  fundament.	  Et	  fundament	  der	  ikke	  blot	  arbejder	  med	  den	  
objektive	  virkelighed,	  men	  også	  med	  forestillingen	  om	  at	  det	  er	  muligt	  at	  skabe	  sikre	  
generaliserbare	  love	  om	  hvordan	  den	  fungerer	  i	  forhold	  til	  forskellige	  praksis	  (ibid).	  	  Netop	  
det	  finder	  vi	  relevant	  i	  forhold	  til	  opgavens	  problemstilling,	  hvor	  vores	  hypotese	  er,	  at	  det	  til	  
trods	  for	  en	  ide	  om	  en	  faktisk	  objektiv	  virkelighed,	  ikke	  er	  muligt	  at	  skabe	  videnskab	  der	  
klarlægger	  enkel	  teori	  om	  hvordan	  den	  objektive	  virkelighed	  fungerer	  i	  forskellige	  systemer,	  
men	  at	  forskellige	  systemer	  eksisterer	  i	  forskellige	  kontekster	  og	  at	  det	  er	  de	  forhold	  der	  gør	  
sig	  gældende	  i	  de	  specifikke	  kontekster	  der	  er	  afgørende	  for	  hvordan	  både	  den	  objektive	  og	  
den	  subjektive	  virkelighed	  fungerer	  i	  det	  specifikke	  system.	  Det	  er	  netop	  det	  vi	  vil	  
undersøge.	  Bidrager	  et	  større	  fokus	  på	  det	  specifikke	  system	  i	  den	  kontekst	  det	  befinder	  sig	  i	  
til	  større	  mulighed	  for	  et	  sundt	  arbejdsmiljø?	  
	  
I	  kritisk	  realisme	  arbejder	  man	  ud	  fra	  en	  teori	  om	  at	  virkeligheden	  består	  af	  tre	  lag	  
(domæner)	  som	  kan	  ses	  i	  figur	  11	  (ibid).	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figur	  11	  (Juul,	  Pedersen,	  2012)	  
Det	  empiriske	  
domæne	  
Har	  med	  de	  menneskelige	  sanser	  at	  gøre.	  Individernes	  erfaringer	  og	  
observationer.	  
Det	  faktiske	  
domæne	  
Alle	  de	  fænomener	  der	  eksisterer	  og	  alle	  de	  begivenheder	  der	  finder	  
sted.	  Uanset	  om	  de	  bliver	  erfaret	  eller	  ej.	  
Det	  dybe	  
domæne	  
Ikke	  observerbare	  elementer	  som	  kan	  understøtte	  og	  forårsage	  
begivenheder	  inden	  for	  det	  faktiske	  domæne.	  
	  
Det	  er	  spændingsfeltet	  mellem	  det	  dybe	  og	  det	  faktiske	  domæne	  der	  er	  interessant	  og	  det	  
er	  netop	  det	  vi	  vil	  beskæftige	  os	  med.	  Vi	  er	  interesserede	  i	  hvilken	  betydning	  de	  skjulte	  
mekanismer	  og	  bagvedliggende	  kausale	  kræfter	  har	  for	  arbejdsmiljøarbejdet,	  og	  her	  mere	  
specifikt	  arbejdet	  med	  muskel-­‐skeletbesvær,	  i	  en	  given	  kontekst,	  for	  at	  kunne	  afdække	  
tendenser	  til	  hvordan	  det	  bedst	  muligt	  forbedres.	  
	  
I	  kritisk	  realisme	  ligger	  forskerens	  arbejde	  i	  at	  bevæge	  sig	  fra	  det	  faktiske	  domæne	  til	  det	  
dybe	  domæne	  og	  tilbage	  igen.	  Dette	  for	  at	  undersøge	  hvilke	  præmisser	  der	  ligger	  til	  grund	  
for	  den	  konklusion	  som	  er	  forskerens	  problemfelt.	  Dette	  gøres	  ved	  brug	  af	  begreberne	  
retroduktion	  og	  abstraktion	  (ibid).	  Nærværende	  opgaves	  problemfelt	  beskæftiger	  sig	  som	  
tidligere	  gennemgået	  med	  arbejdstageres	  ergonomiske	  arbejdsmiljø,	  muskel-­‐skeletbesvær,	  
hvorfor	  arbejdsrelateret	  muskel-­‐skeletbesvær	  er	  i	  stadig	  stigning	  og	  hvad	  der	  kan	  gøres	  for	  
alvor	  at	  forbedre	  det	  ergonomiske	  arbejdsmiljø.	  Vores	  konklusion	  er	  at	  det	  ergonomiske	  
arbejdsmiljø	  i	  Danmark	  er	  stærkt	  belastende	  for	  arbejdstageres	  bevægeapparat	  og	  at	  det	  
ikke	  ser	  ud	  til	  at	  blive	  bedre	  til	  trods	  for	  et	  voksende	  fokus	  på	  problematikken.	  I	  
retroduktionen	  fastholder	  vi	  denne	  konklusion	  og	  opstiller	  hypoteser	  for	  hvilke	  præmisser	  
der	  kan	  være	  årsag	  til	  konklusionen,	  -­‐	  at	  det	  skyldes	  manglende	  medarbejderindflydelse	  
osv.,	  for	  så	  at	  undersøge	  dem.	  For	  så	  at	  overskride	  beskrivelses-­‐planet	  benyttes	  abstraktion	  
til	  at	  udvikle	  begreber	  og	  viden	  om	  det	  dybe	  domæne.	  Praktisk	  set	  betyder	  det	  at	  vi	  efter	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indsamlet	  empiri	  vil	  forsøge	  at	  gribe	  de	  væsentlige	  elementer,	  for	  at	  finde	  fællestræk	  som	  
viser	  tendenser	  i	  forhold	  til	  konklusionens	  præmisser.	  
	  
5.2	  Projektdesign	  og	  analysestrategi	  
For	  at	  afdække	  den	  opstillede	  problemformulering	  tages	  der	  udgangspunkt	  i	  en	  specifik	  case	  
til	  indsamling	  af	  praksisdata.	  Denne	  case	  præsenteres	  i	  det	  kommende	  metodeafsnit.	  I	  
metodeafsnittet	  afdækkes	  vores	  overvejelser	  i	  forhold	  til	  dataindsamling	  og	  dataanalyse.	  
Efter	  metodeafsnittet	  følger	  en	  analyse	  af	  det	  indsamlede	  datamateriale.	  Dernæst	  kommer	  
et	  diskussionsafsnit	  der	  beskæftiger	  sig	  med	  det	  analyserede	  materiale	  i	  forhold	  til	  
problemfelt	  og	  baggrund.	  I	  dette	  afsnit	  diskuteres	  metode	  og	  videnskabsteoretisk	  
overbevisning	  også	  for	  at	  reflektere	  over	  disses	  betydning	  for	  den	  dernæst	  kommende	  
konklusion.	  Opgaven	  afsluttes	  med	  et	  perspektiverende	  afsnit.	  	  	  
	  
Til	  indsamling	  af	  data	  vil	  vi	  udføre	  et	  kontrolleret	  interventionsstudie,	  med	  følgende	  proces:	  
	  
På	  den	  arbejdsplads	  hvor	  vi	  indsamler	  data	  er	  det	  blevet	  muligt	  at	  følge	  to	  teams	  som	  
udfører	  det	  samme	  arbejde	  men	  på	  forskellige	  tidspunkter.	  Arbejdstiderne	  er	  skiftende	  og	  
på	  den	  måde	  er	  det	  ens	  for	  begge	  teams.	  Vi	  vil	  observere	  medarbejderne	  arbejde	  ved	  at	  tage	  
en	  mængde	  arbejdstimer	  med	  begge	  teams.	  Vi	  vil	  afdække	  medarbejdernes	  selvoplevede	  
arbejdsmiljø,	  særligt	  deres	  ergonomiske	  og	  psykiske	  arbejdsmiljø	  ved	  brug	  af	  spontane	  
ustrukturerede	  interviews,	  vi	  vil	  afdække	  vores	  ideer	  til	  relevante	  løsninger	  til	  
problematikkerne,	  vi	  vil	  ved	  brug	  af	  empowerment	  få	  den	  ene	  gruppe	  af	  medarbejderne	  til	  
at	  finde	  egne	  løsninger	  på	  de	  ergonomiske	  problemstillinger	  der	  kan	  løses	  i	  deres	  
arbejdsdag,	  vi	  vil	  implementere	  disse	  løsninger	  og	  ikke	  mindst	  vil	  vi	  indhente	  kvantitativ	  data	  
gennem	  spørgeskemaer	  der	  afdækker	  medarbejdernes	  oplevede	  smerteniveau	  og	  psykiske	  
arbejdsmiljø.	  Sidstnævnte	  vil	  vi	  både	  gøre	  inden	  forløbet	  sættes	  i	  gang	  og	  fire	  uger	  efter	  
implementeringerne	  er	  sat	  i	  værk	  (se	  figur	  12	  over	  dataindsamling).	  
	  
figur	  12	  -­‐	  planlagt	  arbejdsproces	  for	  dataindsamling	  (bilag	  1)	  
Team	  1	   Team	  2	  
Møde	  med	  ledelsen	   Møde	  med	  ledelsen	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• beskrivelse	  af	  formål,	  for	  projektet	  og	  for	  
arbejdspladsen	  
• afklaring	  af	  selve	  projektet	  
• afklaring	  af	  de	  konkrete	  afdelinger,	  hvem	  er	  de,	  
hvordan	  arbejdes	  der	  med	  arbejdsmiljø	  osv.	  
• afklaring	  af	  tid	  
• planlægning	  af	  forløb	  
Møde	  med	  medarbejderne,	  uden	  ledelse	  
• hvem	  er	  vi	  
• hvorfor	  er	  vi	  her	  
• hvad	  er	  det	  vi	  gerne	  vil	  
• hvad	  kommer	  der	  til	  at	  ske	  
• hvad	  vil	  vi	  gerne	  have	  deres	  hjælp	  til	  
Spørgeskema	  udsendes	  for	  første	  gang	  
	  
Observationer	  og	  interviews	  
• observation	  af	  arbejdsgangen	  
• 	  fotosafari	  
• korte	  individuelle	  interviews	  –	  hvad	  oplever	  I?	  
Analyse	  af	  oplysninger	  
• klarlægning	  af	  definerede	  problemstillinger.	  	  Vi	  ser	  
primært	  de	  problematikker	  der	  opleves	  af	  de	  ansatte.	  
Workshop	  med	  medarbejderne	  
• ergonomi	  –	  empowerment	  af	  medarbejdere	  
• vores	  fremlæggelse	  af	  ergonomiske	  udfordringer	  og	  
problematikker	  
• grupperarbejde,	  hvad	  kan	  man	  gøre	  for	  at	  løse	  de	  
fremlagte	  udfordringer	  og	  problematikker	  
• fremlæggelse	  af	  fundne	  løsninger	  
• klare	  aftaler	  om	  implementeringer	  af	  specifikke	  
implementeringer	  
Møde	  med	  ledelsen	  
• fremlæggelse	  af	  implementeringer	  
Implementering	  
Spørgeskema	  udsendes	  for	  anden	  gang	  
	  
• beskrivelse	  af	  formål,	  for	  projektet	  og	  for	  
arbejdspladsen	  
• afklaring	  af	  selve	  projektet	  
• afklaring	  af	  de	  konkrete	  afdelinger,	  hvem	  er	  de,	  
hvordan	  arbejdes	  der	  med	  arbejdsmiljø	  osv.	  
• afklaring	  af	  tid	  
• planlægning	  af	  forløb	  
Møde	  med	  medarbejderne	  uden	  ledelse	  
• hvem	  er	  vi	  
• hvorfor	  er	  vi	  her	  
• hvad	  er	  det	  vi	  gerne	  vil	  
• hvad	  kommer	  der	  til	  at	  ske	  
Spørgeskema	  udsendes	  for	  første	  gang	  
Observationer	  
• observation	  af	  arbejdsdagen	  
• fotosafari	  
Analyse	  af	  oplysninger	  
• klarlægning	  af	  definerede	  problemstillinger.	  	  Vi	  ser	  
primært	  de	  problematikker	  der	  opleves	  af	  de	  
ansatte.	  
Møde	  med	  ledelsen	  
• fremlæggelse	  af	  implementeringer	  
Implementering	  
Spørgeskema	  udsendes	  for	  anden	  gang	  	  
	  
	  
Overvejelserne	  bag	  dataindsamlingen	  uddybes	  yderligere	  i	  kommende	  afsnit	  om	  
dataindsamlingsmetode.	  
	  
Som	  analysestrategi	  opdeles	  analysen	  i	  flere	  niveauer	  som	  alle	  tager	  udgangspunkt	  i	  
datamaterialet	  fra	  den	  specifikke	  case.	  Dette	  gøres	  for	  at	  skabe	  en	  overskuelig	  
gennemsigtbarhed,	  som	  bidrager	  til	  at	  højne	  reliabiliteten	  af	  opgaven.	  
Første	  del	  af	  analysen	  afdække	  den	  intervention	  der	  er	  udført	  på	  arbejdspladsen,	  og	  de	  
givne	  implementeringer	  der	  er	  fundet	  frem	  til	  af	  henholdsvis	  eksperterne	  og	  
medarbejderne.	  Analysen	  vil	  beskæftige	  sig	  med	  forskelle	  og	  ligheder	  ved	  
implementeringerne	  og	  hvad	  det	  er	  vi	  opdager	  ved	  inddragelse	  af	  medarbejderne	  som	  vi	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som	  eksperter	  ikke	  selv	  ville	  have	  set.	  Anden	  del	  af	  analysen	  vil	  omhandle	  de	  resultater	  vi	  får	  
ud	  af	  den	  kvantitative	  spørgeskemaundersøgelse	  (bilag	  5).	  Disse	  vil	  blive	  fremlagt	  og	  
efterfølgende	  vil	  der	  fremgå	  to	  underpunkter	  i	  analysen	  der	  vedrører	  hvad	  udbyttet	  af	  en	  
medarbejderstyret	  intervention	  har	  været	  og	  hvilken	  betydning	  det	  har	  haft	  for	  resultaterne	  
at	  det	  ene	  team	  (Team	  A)	  er	  medempoweret	  og	  medinddraget	  i	  processen.	  
Overvejelser	  om	  analysemetode	  vil	  fremgå	  i	  kommende	  afsnit	  om	  dataanalysemetode.	  	  	  
5.3	  Dataindsamlingsmetode	   	  
Til	  at	  indhente	  det	  mest	  relevante	  og	  aktuelle	  datamateriale,	  i	  forhold	  til	  den	  opstillede	  
problemformulering	  og	  den	  valgte	  videnskabsteoretiske	  orientering	  arbejder	  vi	  ud	  fra	  en	  
retroduktiv	  tilgang	  hvor	  vi	  vil	  forsøge	  at	  afdække	  de	  foreslåede	  hypoteser	  som	  i	  
problemformuleringen	  udgør	  mulige	  årsager	  til	  den	  i	  problembaggrunden	  klarlagte	  
konklusion	  -­‐	  at	  den	  danske	  medarbejderstyrke	  stadigvæk	  har	  meget	  ondt,	  til	  trods	  for	  	  
stigning	  i	  mængden	  af	  arbejde	  for	  at	  ændre	  på	  det.	  Dette	  gør	  vi	  fordi	  vi	  på	  den	  måde	  har	  
mulighed	  for	  at	  komme	  ned	  i	  de	  dybere	  strukturer	  og	  mekanismer	  der	  kan	  ligger	  til	  grund	  for	  
problemstillingen.	  I	  den	  kritiske	  realisme	  er	  der	  ingen	  forskrevede	  metoder,	  på	  samme	  måde	  
som	  i	  eks.	  fænomenologien	  eller	  positivismen.	  Her	  er	  både	  kvantitative	  og	  kvalitative	  
metoder	  anvendelige,	  som	  metode	  til	  at	  dykke	  ned	  i	  de	  dybere	  strukturer	  og	  mekanismer	  
(Juul,	  Pedersen,	  2012).	  I	  denne	  opgave	  arbejdes	  der	  både	  med	  kvantitativ	  og	  kvalitativ	  
metode,	  for	  at	  afdække	  den	  stillede	  problemformulering,	  hvorfor	  der	  sker	  en	  form	  for	  
metodetriangulering.	  
	  
Grundet	  problemfeltets	  størrelse	  kontra	  denne	  opgaves	  forskrevne	  kapacitet	  har	  vi	  valgt	  at	  
tage	  udgangspunkt	  i	  en	  specifik	  relevant	  case.	  En	  case	  der	  rummer	  en	  arbejdsplads,	  hvor	  der	  
gennem	  længere	  tid	  har	  været	  fokus	  på	  arbejdsmiljø	  og	  også	  det	  ergonomiske	  arbejdsmiljø.	  
En	  arbejdsplads	  hvor	  medarbejderne	  har	  ondt.	  Arbejdspladsen	  som	  case	  er	  indhentet	  
gennem	  vores	  professionelle	  netværk	  og	  er	  udvalgt	  så	  den	  lever	  op	  til	  de	  kriterier	  vores	  
metode	  tilskriver.	  
	  
For	  at	  kunne	  afdække	  de	  dybere	  strukturer	  og	  mekanismer	  på	  arbejdspladsen	  som	  har	  
betydning	  for	  medarbejdernes	  ergonomiske	  arbejdsmiljø	  er	  vi	  som	  undersøgere	  nødt	  til	  at	  
have	  en	  grundlæggende	  viden	  om	  medarbejdernes	  arbejdsdag,	  ligeledes	  skal	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medarbejderne	  vide	  hvem	  vi	  er	  og	  hvorfor	  vi	  er	  der.	  Af	  den	  årsag	  vil	  vi	  arbejde	  ud	  fra	  en	  på	  
forhånd	  fastlagt	  proces	  der	  leder	  frem	  til	  et	  dynamisk	  komparativt	  casestudie	  (Tanggaard,	  
Brinkmand,	  2010).	  Dette	  vil	  sige	  at	  vi	  vil	  tage	  udgangspunkt	  i	  to	  ens	  men	  også	  fra	  hinanden	  
uafhængige	  teams	  med	  samme	  antal	  medarbejdere	  og	  ens	  arbejdsopgaver	  og	  sammenligne.	  
Vi	  vil	  gå	  i	  proces	  med	  begge	  teams	  med	  det	  formål	  at	  skulle	  hjælpe	  dem	  til	  at	  opnå	  en	  
arbejdsdag	  med	  færre	  ergonomiske	  problematikker	  og	  færre	  oplevede	  smerter.	  Vi	  vil	  
observere	  begge	  teams	  arbejde	  og	  vil	  føre	  spontane	  ustrukturerede	  interviews	  med	  
medarbejderne	  undervejs	  (Kvale,	  Brinkmann,	  2009).	  Efterfølgende	  vil	  vi	  analysere	  os	  frem	  til	  
hvad	  vi	  som	  eksperter	  ser	  som	  værende	  de	  vigtigste	  problematikker	  og	  hvad	  vi	  mener	  der	  
skal	  gøres	  for	  at	  kunne	  forbedre	  medarbejdernes	  ergonomiske	  arbejdsmiljø.	  Når	  dette	  er	  
gjort	  vil	  vi	  afholde	  en	  3	  timers	  workshop	  med	  det	  ene	  af	  de	  to	  teams.	  Her	  vil	  vi	  tale	  med	  dem	  
om	  de	  af	  dem	  italesatte	  problematikker	  og	  det	  vi	  har	  observeret.	  Vi	  vil	  så	  forsøge	  at	  
empowermente	  dem	  med	  viden	  om	  bevægeapparatet	  og	  arbejdsrelateret	  ergonomisk	  
viden,	  for	  så	  at	  de	  sammen	  har	  mulighed	  for	  at	  vælge	  de	  problematikker	  der	  skal	  arbejdes	  
med	  og	  finde	  løsninger	  som	  er	  meningsfulde	  for	  dem	  i	  forhold	  til	  problematikkerne.	  
Workshoppen	  skal	  afsluttes	  med	  klare	  aftaler	  om	  hvad	  der	  skal	  implementeres.	  Alt	  dette	  
selvfølgeligt	  efter	  at	  ledelsen	  har	  godkendt	  forslagene.	  Det	  aftalte	  vil	  så	  blive	  implementeret	  
for	  begge	  teams,	  hvorfor	  det	  ene	  team	  vil	  have	  været	  stærkt	  inddraget	  i	  processen	  og	  det	  
andet	  team	  vil	  have	  oplevelsen	  af	  implementeringerne	  er	  sket	  oppefra	  ud	  fra	  et	  
ekspertstyret	  paradigme.	  Det	  dynamiske	  element	  betyder	  at	  vi	  efter	  4	  uger	  igen	  indsamler	  
data	  som	  således	  gør	  det	  muligt	  at	  afdække	  om	  det	  den	  pågældende	  tilgang	  har	  haft	  en	  
betydning.	  
	  
Med	  ovenstående	  proces	  har	  vi	  mulighed	  for	  at	  undersøge	  effekten	  af	  implementeringerne	  
både	  som	  sket	  ud	  fra	  et	  rationalistisk	  planlægningsparadigme	  med	  en	  top-­‐down	  orienteret	  
tilgang	  og	  et	  deltagerorienteret	  planlægningsparadigme	  med	  et	  mere	  bottom-­‐up	  orienteret	  
perspektiv.	  Derudover	  har	  vi	  også	  mulighed	  for	  at	  se	  forskellene	  i	  de	  implementeringer	  vi,	  ud	  
fra	  vores	  teoretiske	  og	  praktiske	  eksperterfaringer	  finder	  frem	  til	  kontra	  de	  
implementeringer	  det	  pågældende	  team	  finder	  relevante	  efter	  den	  afholdte	  workshop,	  for	  
at	  kunne	  diskutere	  hvad	  denne	  forskel	  har	  af	  betydning	  for	  kvaliteten	  af	  interventionen.	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Formålet	  med	  den	  ovenfor	  beskrevne	  dataindsamling	  er	  af	  kunne	  dykke	  ned	  i	  det	  dybere	  lag	  
og	  afdække	  tendenser	  der	  kan	  sige	  noget	  om	  betydningen	  af	  mekanismer	  som	  
medarbejderinddragelse,	  indflydelse,	  ejerskab	  og	  anerkendelse	  i	  forhold	  til	  effekten	  af	  det	  
ergonomiske	  arbejdsmiljøarbejde.	  
5.3.1	  Observationer	  
Observationerne	  i	  dette	  studie	  skal	  bruges	  til	  at	  afdække	  medarbejdernes	  aktivitetsmønstre	  i	  
deres	  arbejdsdag.	  Dette	  for	  at	  kunne	  klarlægge	  evt.	  årsager	  til	  deres	  oplevede	  smerteniveau.	  
Ligeledes	  skal	  observationerne	  også	  gerne	  afdække	  medarbejdernes	  kollegiale	  sociale	  
mønstre,	  da	  dette	  også	  kan	  have	  indflydelse	  på	  det	  oplevede	  smerteniveau	  (Hasle,	  2008).	  Vi	  
vil	  altså	  med	  observationerne	  forsøge	  at	  udvikle	  en	  grundlæggende	  forståelse	  for	  den	  
kontekstbundne	  og	  de	  kropsliggjorte	  handlinger,	  der	  er	  i	  den	  givne	  sammenhæng	  -­‐	  deres	  
arbejdsdag	  (Tanggaard,	  Brinkmann,	  2010).	  	  
	  
Vi	  vil	  observere	  hvert	  team	  i	  en	  periode	  af	  4	  timer	  pr.	  team.	  Vi	  vælger	  ikke	  at	  videooptage,	  
da	  vi	  gerne	  vil	  have	  mulighed	  for	  at	  indgå	  (en	  smule)	  i	  arbejdsdagen.	  Dette	  for	  at	  vise	  
medarbejderne	  en	  oprigtig	  interesse,	  og	  også	  fordi	  det	  er	  markant	  nemmere	  at	  vurdere	  
hvordan	  og	  hvor	  meget	  en	  situation	  belaster	  kroppen	  når	  man	  selv	  har	  afprøvet	  det.	  
Ligeledes	  vil	  vi	  også	  gerne	  holde	  observationssituationen	  så	  naturlig	  som	  muligt	  og	  vi	  
vurderer	  at	  medarbejderne	  vil	  føle	  det	  (mere)	  akavet,	  hvis	  vi	  filmer	  hele	  perioden.	  I	  stedet	  vil	  
vi	  tage	  noter	  og	  billeder,	  selvfølgeligt	  efter	  godkendelse	  fra	  medarbejderne	  (ibid).	  
	  
Vi	  observerer	  ud	  fra	  følgende	  overvejelser	  (ibid):	  
• Vi	  vil	  observere	  dem	  på	  deres	  arbejdsplads	  i	  lufthavnen	  under	  en	  helt	  almindelig	  
vagt.	  Det	  er	  vigtigt	  at	  observationen	  foregår	  i	  de	  almindelige	  omgivelser	  under	  
naturlige	  forudsætninger,	  da	  det	  ellers	  kan	  være	  vanskeligt	  at	  se	  alle	  de	  
problematikker	  de	  møder	  i	  deres	  arbejdsdag.	  
• Vi	  vil	  observere	  i	  en	  dækkende	  tidsperiode,	  der	  kan	  give	  et	  realistisk	  billede	  af	  en	  hel	  
arbejdsdag.	  Med	  en	  dækkende	  tidsperiode	  er	  det	  muligt	  for	  os	  at	  se	  både	  travle	  og	  
mindre	  travle	  perioder.	  Det	  er	  muligt	  for	  os	  at	  se	  om	  der	  er	  forskel	  på	  håndteringen	  
fra	  en	  frisk	  medarbejder	  til	  en	  træt	  medarbejder	  og	  det	  er	  muligt	  at	  følge	  de	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forskellige	  arbejdsopgaver	  og	  interaktioner	  der	  opstår	  i	  løbet	  af	  dagen.	  På	  den	  måde	  
ser	  vi	  en	  realistisk	  arbejdsdag.	  
• Vi	  vil	  observere	  på	  et	  tidspunkt	  hvor	  arbejdsmængden	  er	  relativt	  gennemsnitlig.	  I	  
denne	  afdeling	  er	  der	  stor	  forskel	  fra	  periode	  til	  periode	  og	  også	  bare	  fra	  dag	  til	  dag	  i	  
forhold	  til	  hvor	  meget	  der	  er	  at	  lave.	  Vi	  vil	  observere	  på	  tidspunkter	  hvor	  mængden	  
ligger	  på	  et	  gennemsnitligt	  sted,	  for	  at	  få	  et	  indblik	  i	  både	  det	  travle	  og	  det	  mere	  
rolige.	  
• Vi	  vil	  observere	  selv	  og	  deltage	  i	  observationerne	  begge	  to.	  Dette	  vil	  vi	  for	  at	  få	  det	  
bedst	  mulige	  indblik	  i	  medarbejdernes	  arbejdsdag.	  
5.3.2	  Spørgeskemaer	  
Vi	  arbejder	  med	  kvantitative	  spørgeskemaer	  som	  metode	  til	  at	  dokumentere	  ligheden	  
mellem	  de	  to	  teams,	  deres	  oplevede	  ergonomiske	  og	  psykiske	  arbejdsmiljø	  og	  deres	  
oplevelse	  af	  denne	  specifikke	  proces	  (Hansen,	  2008)	  (bilag	  5).	  Vi	  vil	  med	  spørgeskemaerne	  
forsøge	  at	  afdække	  de	  varierende	  tendenser	  det	  muligvis	  måtte	  være	  mellem	  de	  to	  teams	  i	  
casen	  efter	  endte	  fire	  ugers	  afprøvningsperiode,	  for	  at	  afklare	  om	  noget	  tyder	  på	  at	  dybere	  
mekanismer	  og	  strukturer	  vedrørende	  indflydelse,	  anerkendelse	  og	  medarbejderinddragelse	  
kan	  være	  medvirkende	  årsag	  til	  implementeringernes	  kvalitet	  og	  effekt.	  Vi	  vil	  bruge	  data	  fra	  
spørgeskemaerne	  til	  at	  skabe	  et	  statistisk	  overblik	  over	  de	  pågældende	  teams	  svar,	  for	  så	  at	  
lave	  gennemsnitlige	  procentopgørelser	  til	  medvirkende	  besvarelse	  af	  opgaven	  (ibid),	  
selvfølgeligt	  trianguleret	  op	  sammen	  med	  opgavens	  andet	  datamateriale.	  
	  
Med	  spørgeskemaerne	  arbejder	  vi	  ud	  fra	  følgende	  overvejelser:	  
• Spørgeskemaerne	  er	  fuldt	  ud	  anonyme	  
• Skemaerne	  består	  udelukkende	  af	  lukkede	  spørgsmål.	  Dette	  for	  at	  det	  er	  muligt	  at	  
lave	  konsekvent	  statistik	  (ibid).	  
• Spørgsmålene	  er	  skemaerne	  som	  primært	  udvalgt	  fra	  NFA´s	  fortrykte	  APV	  
spørgeskema	  gældende	  det	  fysiske	  og	  psykiske	  arbejdsmiljø.	  Det	  har	  vi	  valgt	  fordi	  
disse	  spørgsmål	  på	  forhånd	  er	  afprøvet	  og	  valideret.	  
• Enkelte	  spørgsmål	  er	  nyformulerede,	  dog	  ud	  fra	  samme	  principper	  som	  de	  udvalgte	  
fortrykte	  spørgsmål.	  De	  nyformulerede	  spørgsmål	  er	  dannet	  for	  at	  der	  kan	  indhentes	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viden	  om	  medarbejdernes	  oplevelse	  af	  interventionsprocessen,	  så	  vi	  kan	  få	  et	  indblik	  
i	  deres	  selvvurderede	  oplevelse	  inddragelse,	  indflydelse	  og	  anerkendelse.	  
• Spørgeskemaerne	  er	  afprøvet	  i	  en	  sammensat	  pilotgruppe,	  for	  at	  afdække	  om	  
spørgeskemaerne	  er	  forståelige	  og	  dækker	  det	  informationsområde	  vi	  er	  
interesserede	  i	  (ibid).	  	  	  
• Spørgeskemaerne	  er	  personligt	  uddelt	  og	  udfyldt	  under	  vores	  (og	  kollegernes)	  
tilstedeværelse.	  Dette	  er	  besluttet	  ud	  fra	  overvejelser	  om	  hvordan	  vi	  kunne	  sikre	  at	  
alle	  spørgeskemaer	  ville	  blive	  besvaret	  inden	  for	  den	  givne	  tidsfrist.	  Derudover	  er	  det	  
også	  besluttet	  på	  baggrund	  af	  anbefalinger	  fra	  ledelsen	  i	  forhold	  til	  medarbejdernes	  
sprogkundskaber	  og	  evt.	  behov	  for	  hjælp	  under	  besvarelsen.	  Umiddelbart	  ville	  det	  at	  
have	  sendt	  spørgeskemaerne	  ud	  på	  computer	  muligvis	  have	  sikret	  en	  større	  tryghed	  
for	  informanterne	  (ibid).	  
5.4	  Dataanalysemetode	  
Vi	  vil	  med	  udgangspunkt	  i	  vores	  kritisk	  realistiske	  tilgang	  analysere	  ved	  hjælp	  af	  
retroduktion,	  hvorvidt	  medindflydelse	  på	  arbejdsmiljøforbedringer	  har	  større	  betydning	  end	  
arbejdsmiljøforbedringer	  indført	  af	  eksperter.	  Altså	  vi	  har	  en	  hypotese	  om,	  at	  det	  har	  
betydning,	  og	  vores	  kvalitative	  og	  kvantitative	  data	  vil	  enten	  bekræfte	  eller	  afkræfte	  
hypotesen.	  I	  kritisk	  realisme	  er	  der	  en	  kritisk	  indstilling	  til	  både	  positivisme	  og	  til	  
fortolkningsvidenskaberne	  (Juul,	  Pedersen,	  2012).	  Vores	  design	  rummer	  som	  tidligere	  
skrevet	  både	  det	  kvantitative	  og	  det	  kvalitative.	  Dette	  stemmer	  overens	  med	  kritisk	  
realisme,	  da	  målet	  er	  at	  afdække	  det	  dybe	  domæne	  hvor	  skjulte	  strukturer	  og	  mekanismer	  
er	  de	  udslagsgivende.	  Vi	  tager	  udgangspunkt	  i	  vores	  selvstændige	  teoretiske	  arbejde	  og	  i	  den	  
empiri	  vi	  har	  indhentet	  fra	  vores	  case,	  og	  på	  baggrund	  af	  disse	  udfører	  vi	  en	  analyse	  hvor	  
årsager,	  strukturer	  og	  aktører	  skrives	  sammen	  til	  en	  analytisk	  empirisk	  fortælling,	  som	  
belyser	  problemformuleringen	  og	  giver	  os	  mulighed	  for	  at	  nå	  frem	  til	  en	  konkret	  afklaring	  af	  
opstillede	  hypotesers	  rigtighed	  i	  forhold	  til	  givne	  konklusion.	  
5.4.1	  Domæner	  
Det	  empiriske	  domæne	  vil	  udgøre	  det	  vi	  som	  personer	  kan	  se	  og	  erfare.	  Det	  faktiske	  
arbejdsmiljø.	  Repræsentationen	  af	  disse	  er	  ikke	  værdifri,	  det	  afhænger	  af	  øjnene	  der	  ser	  og	  
dannes	  både	  intuitivt	  samt	  ud	  fra	  hypoteser	  og	  begreber,	  vi	  allerede	  kender	  til	  (ibid).	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Dette	  er	  transitive	  objekter,	  hvilket	  vil	  sige,	  at	  vores	  erfaring	  af	  andre	  typer	  arbejdsmiljø	  
leder	  ny	  viden	  om	  denne	  arbejdsplads.	  Det	  er	  genstandsfeltets	  umiddelbare	  indtryk	  på	  os,	  
det	  vil	  sige	  ledelsens	  identificering	  af	  at	  denne	  afdeling	  kunne	  være	  udfordret	  på	  deres	  
arbejdsmiljø.	  	  
	  
Det	  faktiske	  domæne	  består	  af	  fænomener	  vi	  kender,	  og	  fænomener	  der	  overskrider	  vores	  
evne	  til	  at	  opfatte.	  Intransitive	  objekter	  er	  fænomener,	  der	  eksisterer	  uanset	  vores	  
erkendelse	  af	  det	  (ibid).	  Fænomenet	  -­‐	  invaliderende	  arbejdsmiljø	  er	  udover	  vores	  evne	  til	  at	  
opfatte,	  men	  det	  betyder	  ikke,	  at	  det	  ikke	  eksistere.	  At	  man	  tillader	  unge	  mænd	  at	  have	  så	  
fysisk	  hårdt	  arbejde	  er	  ufatteligt,	  særligt	  når	  vi	  hører	  beretninger	  om	  en	  medarbejder	  som	  fik	  
4	  diskusprolaps	  på	  et	  halvt	  år.	  	  
	  
Det	  reale	  dybe	  domæne	  kendetegnes	  ud	  fra	  mekanismer	  og	  underlæggende	  strukturer.	  Ved	  
hjælp	  af	  abstraktion	  overskrider	  vi	  beskrivelsesplanet,	  for	  at	  kunne	  analysere	  og	  identificere	  
nye	  fænomener	  som	  modificerede	  de	  allerede	  eksisterende	  fænomener,	  og	  det	  er	  under	  
dette	  domæne	  vi	  finder	  viden	  om	  skabelsen	  af	  de	  nye	  fænomener	  (ibid).	  Ved	  undersøgelse	  
af	  arbejdsmiljøet	  kan	  man	  finde	  frem	  til,	  at	  smerterne	  har	  lige	  nøjagtig	  den	  volumen,	  som	  
den	  har	  grundet	  den	  unikke	  strukturering	  af	  arbejdsmiljøet.	  Mekanismer	  såsom	  pauser,	  
fysiske	  forhold,	  indflydelse	  og	  anerkendelse	  kunne	  forklare	  og	  give	  viden	  om	  hvorfor	  
medarbejderne	  har	  så	  høj	  smerterapportering.	  Viden	  om	  disse	  mekanismer	  kan	  medvirke	  til	  
en	  reel	  mulighed	  for	  forandring.	  Det	  er	  effekten	  af	  denne	  forandring	  af	  arbejdsmiljøet,	  som	  
vi	  er	  interesseret	  i	  at	  komme	  frem	  til	  i	  projektet.	  
	  
5.4.2	  Kvantitativ	  og	  kvalitativ	  data	  
Som	  tidligere	  nævnt,	  har	  vi	  valgt	  at	  lave	  en	  spørgeskemaundersøgelse,	  før	  intervention	  og	  
endnu	  en	  spørgeskemaundersøgelse	  4	  uger	  efter	  interventionen.	  Her	  vil	  den	  oplagte	  
dataanalysemetode	  være	  statistisk	  (Hansen,	  2008).	  Det	  kan	  bl.a.	  være	  procenter,	  
gennemsnit,	  korrelationer	  og	  signifikans.	  Al	  data	  er	  kvantitativ	  (bilag	  2).	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I	  forhold	  til	  den	  kvalitative	  del	  af	  vores	  data,	  vil	  datatypen	  primært	  bestå	  af	  tekst	  (noter	  fra	  
observationsscenarier	  fra	  de	  to	  teams)	  og	  fotos.	  Analysemetoden	  lægger	  sig	  op	  af	  en	  
sammenskrivning	  og	  fortolkning	  (Tanggaard,	  Brinkmann,	  2010).	  	  
5.5	  Metodologisk	  argumentation	  
I	  dette	  afsnit	  vil	  vi	  kort	  redegøre	  for	  hvilke	  teoretiske	  rationaler	  der	  danner	  rammen	  for	  
opgavens	  metodologiske	  design,	  altså	  hvordan	  vi	  definerer	  de	  to	  tilgangsvinkler	  til	  de	  to	  
teams	  og	  hvordan	  vi	  arbejder	  med	  at	  empowermente	  Team	  A.	  	  
5.5.1	  Tilgange	  til	  planlægning	  af	  processerne	  
Planlægning	  er	  til	  en	  hver	  tid	  kontekstafhængig,	  hvilket	  vil	  sige	  at	  konteksten	  kontrollerer	  
hvad	  der	  er	  muligt	  og	  relevant	  i	  en	  given	  planlægningssituation.	  Med	  John	  Friedmans	  
overordnede	  definition	  af	  planlægning	  i	  tankerne:	  ”at	  knytte	  videnskabelig	  og	  teknisk	  viden	  
til	  handlinger	  i	  det	  offentlige	  rum	  med	  henblik	  på	  samfundsmæssig	  styring	  eller	  
samfundsmæssig	  forandring”,	  er	  det	  både	  videnskab/teknisk	  viden,	  kombineret	  med	  
styring/forandring	  ved	  hjælp	  af	  beslutning	  og	  handlinger	  der	  er	  afgørende	  elementer	  i	  
processen.	  Planlægningsprocessen	  kan	  lægge	  sig	  implicit	  eller	  eksplicit	  op	  ad	  forskellige	  
planlægningsteoretiske	  paradigmer,	  der	  hver	  især	  bidrager	  med	  vidt	  forskellige	  tilgange	  og	  
som	  alle	  må	  siges	  at	  have	  betydning	  for	  både	  proces	  og	  opnåelse	  af	  mål	  (Hansen,	  2009).	  Vi	  
har	  valgt	  at	  se	  på	  to	  planlægningstilgange	  og	  vil	  kort	  afdække	  de	  to	  paradigmer	  der	  udgør	  
det	  rationalistiske	  	  og	  det	  deltagerorienterede	  planparadigme.	  
	  
I	  nærværende	  opgaves	  kontekst	  er	  det	  således	  viden	  om	  fysiologi,	  arbejdsmedicin,	  
menneskets	  psykologi,	  sundhed	  og	  overordnet	  arbejdsmiljø	  der	  for	  denne	  kontekst	  er	  
relevant	  og	  betydningsfuldt	  hvad	  selve	  fagligheden	  angår.	  Dertil	  kommer	  viden	  om	  regler	  ,	  
institutioner	  og	  aktørernes	  positioner	  og	  kompetencer	  på	  feltet.	  	  
	  
Den	  rationalistiske	  instrumentelle	  planlægning	  har	  i	  mange	  år,	  siden	  slutningen	  af	  1700-­‐
tallet	  været	  den	  primært	  dominerende	  planlægningstilgang.	  Dette	  både	  i	  teori	  og	  praksis	  
(Hansen,	  2009).	  Her	  er	  planlægningen	  fokuseret	  omkring	  en	  ekspertstyring.	  Processen	  vil	  
foregå	  ved	  fag/område	  eksperter	  identificerer	  et	  tydeligt	  problem	  og	  analyserer	  dette	  på	  
baggrund	  af	  relevant	  teori	  eller	  andre	  metoder	  til	  at	  operationalisere	  data.	  Analysen	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bidrager	  til	  at	  eksperten	  kommer	  frem	  til	  hvilke	  tiltag,	  som	  bedst	  muligt	  løser	  problemet.	  
Ofte	  udvikler	  der	  sig	  særskilte	  planparadigmer	  med	  generaliserede	  modeller	  som	  led	  i	  
opretholdelse	  af	  ekspertisens	  videnskabelige	  objektivitet.	  Også	  i	  arbejdet	  med	  arbejdsmiljø	  
på	  nuværende	  tidspunkt,	  er	  det	  dette	  planlægningsparadigme	  der	  er	  dominerende.	  Dette	  
fremgår	  bl.a.	  af	  Arbejdstilsynets	  beskrivelse	  af	  arbejdsmiljøprofessionelles	  arbejdsgang	  og	  
håndtering	  af	  problematikker	  i	  virksomhederne	  (Arbejdstilsynet.dk).	  I	  dette	  projekt	  er	  det	  
denne	  tilgang	  vi	  har	  tilstræbt	  at	  opretholde	  i	  forhold	  til	  hold	  B.	  	  
	  
Det	  deltagerorienterede	  planlægningsparadigme	  har	  derimod	  fokus	  på	  hvordan	  almindelige	  
borgere/mennesker/medarbejdere	  inddrages	  i	  planlægningsprocesser.	  Her	  foregår	  
deltagerstyret	  dialog	  om	  den	  konkrete	  problematik	  i	  den	  givne	  situation.	  Formål	  og	  midler	  i	  
forhold	  til	  processen	  er	  ikke	  nødvendigvis	  givet	  på	  forhånd.	  Man	  søger	  her	  en	  debat	  om	  
problematikken	  og	  mulige	  løsninger,	  hvor	  høringer	  og	  dialog	  mellem	  eksperter	  og	  øvrige	  
deltagere	  er	  det	  afgørende	  (Hansen,	  2009).	  Denne	  tilgang	  forsøges	  opretholdt	  i	  forhold	  til	  
hold	  A.	  	  	  
5.5.2	  Empowerment	  –	  hvad	  og	  hvordan	  
Empowermentbegrebet	  kom	  frem	  i	  verden	  i	  1970érne	  via	  den	  pædagogiske	  filosof	  Paulo	  
Freire.	  Begrebet	  definerer	  opbygning	  af	  kapaciteter	  blandt	  borgere,	  organisationer	  	  og	  
institutioner	  til	  at	  myndiggøre	  og	  mægtiggøre	  indbyggere	  i	  enten	  udsatte	  kvarterer	  eller	  i	  
særskilte	  individuelle	  livsomstændigheder	  (Land,	  2012).	  Empowerment	  rækker	  både	  over	  
det	  neoliberalistiske	  individuelle	  niveau	  og	  det	  kollektive,	  solidariske	  niveau	  (se	  figur	  13).	  
Empowerment	  kan	  altså	  ses	  som	  en	  måde	  hvorpå	  man	  bemyndiger	  andre,	  eller	  gør	  dem	  i	  
stand	  til	  at	  agere	  selv	  i	  en	  specifik	  sammenhæng	  eller	  kontekst.	  Målet	  med	  empowerment	  er	  
at	  skabe	  selvstændige,	  myndige	  individer.	  Empowerment	  bruges	  i	  høj	  grad	  som	  tilgang	  i	  
processer	  der	  beskæftiger	  sig	  med	  at	  forbedre	  menneskers	  kontrol	  over	  deres	  egen	  
sundhedstilstand,	  og	  har	  en	  væsentlig	  placering	  i	  WHO´s	  og	  FN´s	  dokumenter	  om	  strategier	  
vedr.	  den	  menneskelige	  sundhedstilstand	  (ibid).	  
	  
Figur	  13	  -­‐	  empowermentparadigmer	  (Land,	  2012)	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Det	  neoliberalistiske,	  individuelle	  
paradigme	  
Det	  kollektive,	  solidariske	  paradigme	  
Formålet	  er	  at	  skabe	  individuelle	  
adfærdsændringer	  der	  bidrager	  til	  at	  
mennesket	  tager	  større	  ansvar	  for	  eget	  liv	  
og	  egen	  sundhed.	  
Formålet	  er	  at	  opbygge	  en	  fælles	  kapacitet,	  der	  
er	  med	  til	  at	  styrke	  netværk	  og	  socialt	  
fællesskab,	  for	  at	  give	  gruppen	  ejerskab	  og	  en	  
fælles	  kamp	  og	  et	  fælles	  ansvar	  for	  gruppens	  
sundhed.	  
	  
I	  nærværende	  opgave	  bruges	  empowerment	  som	  afsæt	  for	  en	  del	  af	  empiriindsamlingen	  i	  
casestudiet,	  da	  en	  del	  af	  den	  deltagerorienterede	  proces	  orienterer	  sig	  efter	  at	  gøre	  
medarbejderne	  bedre	  i	  stand	  til	  at	  tage	  vare	  på	  egne	  arbejdsvilkår.	  Empowermentbegrebet	  
vil	  dog	  også	  indgå	  i	  analysen	  og	  diskussionen	  af	  indsamlet	  data	  i	  forhold	  til	  besvarelse	  af	  
stillede	  problemformulering.	  	  
	  
Fokus	  her	  ligger	  primært	  på	  det	  kollektive,	  solidariske	  empowerment	  paradigme,	  da	  det	  
fælles	  ansvar	  for	  et	  godt	  ergonomisk	  arbejdsmiljø	  bedst	  løftes	  i	  flok,	  og	  da	  den	  solidariske	  
tilgang	  i	  høj	  grad	  kan	  bidrage	  til	  en	  forståelseskultur,	  hvor	  den	  sociale	  kapital	  bidrager	  til	  at	  
også	  et	  godt	  psykisk	  arbejdsmiljø	  er	  en	  mulighed	  (Land,	  2012)).	  Vores	  formål	  er	  ikke	  at	  
individualisere	  medarbejderne	  i	  forhold	  til	  deres	  ergonomiske	  sundhed	  på	  arbejdspladsen	  og	  
ej	  heller	  at	  bidrage	  til	  et	  arbejdsmiljø	  hvor	  ledelsen	  ikke	  ser	  deres	  ansvar	  for	  medarbejdernes	  
sundhed.	  Vores	  formål	  er	  at	  bidrage	  til	  en	  fælles	  viden	  og	  et	  fælles	  ansvar	  for	  sit	  eget	  og	  
hinandens	  sundhed	  og	  trivsel,	  som	  en	  fælles	  stærk	  front	  mod	  et	  for	  hurtigt	  nedslidende	  
arbejde.	  
	  
Med	  en	  kollektiv,	  solidarisk	  empowermentstrategi	  er	  det	  muligt	  at	  bidrage	  til,	  i	  fællesskab	  
med	  deres	  ledelse,	  at	  en	  medarbejdergruppe	  opnår	  kapacitet	  til	  at	  tage	  ejerskab	  over	  
arbejdspladsens	  ergonomiske	  og	  psykiske	  arbejdsmiljø,	  og	  netop	  ejerskab	  ligger	  på	  højeste	  
trin	  over	  menneskets	  oplevelse	  af	  kontrol	  i	  følge	  Arnsteins	  Ladder	  of	  citizen	  participation	  
(figur	  14)	  og	  reel	  deltagelse	  og	  udførelse	  er	  placeret	  som	  det	  primære	  udviklende	  i	  Dales	  
læringspyramide	  (figur	  15).	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Figur	  14	  -­‐	  Ladder	  of	  citizen	  participation	  	  	  	  	  	   	  	  	  	  	  	  	  	  	  Figur	  15	  -­‐	  Dales	  læringspyramide	  
(Arnstein,	  1969)	   	   	   	  	  	  	  	  	  	  	  	  (Ansatt.hill.no)	  
	  
	  
5.6	  Etik	  og	  kommunikation	  
Vi	  er	  optagede	  af	  at	  skabe	  og	  fastholde	  en	  god	  etik,	  både	  i	  relation	  til	  informanterne	  og	  det	  
datamateriale	  vi	  indsamler,	  og	  derfor	  er	  vi	  bevidste	  om,	  at	  det	  er	  personlige	  emner,	  vi	  
ønsker	  at	  afdække	  sammen	  med	  informantgrupperne.	  Det	  er	  deres	  fysiske	  og	  psykiske	  
velvære	  vi	  ønsker	  at	  vide	  noget	  om,	  og	  ikke	  nok	  med	  at	  det	  naturligt	  er	  personlige	  emner,	  er	  
vi	  også	  opmærksomme	  på	  at	  gruppen	  af	  informanter,	  mænd	  i	  alderen	  20	  år	  -­‐	  40	  år,	  kan	  have	  
vanskeligt	  ved	  at	  ytre	  personlig	  sårbarhed.	  Og	  dette	  endnu	  mere	  i	  sammenhæng	  med	  deres	  
tilsvarende	  kolleger.	  Gennem	  hele	  studiet	  og	  her	  særligt	  i	  processen	  omkring	  dataindsamling	  
og	  dataanalyse,	  vil	  vi	  arbejde	  ud	  fra	  en	  række	  etiske	  retningslinjer.	  De	  er	  som	  følgende:	  
• Vi	  vil	  indsamle	  skriftligt	  samtykke	  fra	  samtlige	  vores	  informanter	  i	  begge	  teams,	  deres	  
teamleder	  og	  deres	  afdelingsleder.	  Dette	  efter	  grundigt	  dækkende	  videregivelse	  af	  
informationer	  vedr.	  deres	  rettigheder	  i	  relation	  til	  projektet	  (Kvale,	  Brinkmann,	  
2009).	  
• Vi	  vil	  forsøge	  skabe	  en	  tryg	  og	  ligeværdig	  atmosfære	  i	  forhold	  til	  informanterne.	  Det	  
vil	  vi	  forsøge	  ved	  hele	  tiden	  at	  fokusere	  på	  en	  klar	  og	  tydelig	  kommunikation,	  samt	  
ved	  brug	  af	  saglig	  argumentation	  for	  vores	  handlinger	  og	  aggeren	  (Nielsen,	  Rom,	  
2006).	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• Vi	  vil	  forsøge	  at	  værne	  om	  de	  enkelte	  medarbejderes	  anonymitet.	  Dette	  vil	  vi	  gøre	  
ved	  ikke	  at	  referere	  til	  den	  specifikke	  arbejdsplads,	  specifikke	  teams	  eller	  navne,	  og	  
ved	  at	  sikre	  at	  alt	  ikke	  anonymt	  materiale,	  forsvarligt	  anonymiseres	  eller	  destrueres	  
efter	  anvendelse	  (Kvale,	  Brinkmann,	  2009).	  
• Vi	  vil	  arbejde	  for	  at	  skabe	  og	  bevare	  en	  ligeværdig	  kommunikation	  med	  fokus	  på	  
transaktionsanalyse	  (Metze,	  Nystrup,	  2004).	  Vores	  mål	  er	  i	  team	  A	  at	  skabe	  og	  
opretholde	  en	  voksen	  -­‐	  voksen	  kommunikation,	  med	  gensidig	  respekt,	  empati	  og	  
anerkendelse	  i	  fokus.	  Med	  team	  B	  vil	  vi	  forsøge	  at	  lægge	  mere	  op	  til	  en	  voksen	  -­‐	  barn	  
relation,	  stadig	  med	  fokus	  på	  gensidig	  empati	  og	  anerkendelse,	  men	  her	  med	  større	  
fokus	  på	  os	  som	  eksperter	  og	  autoriteter.	  Som	  vigtigst	  vil	  vi	  være	  meget	  
opmærksomme	  på	  at	  der	  ikke	  opstår	  krydsede	  transaktioner,	  da	  netop	  krydsede	  
transaktioner	  nemt	  kan	  bidrage	  til	  utryghed	  og	  ubehag	  (ibid).	  
5.7	  Søgeproces	  og	  litteraturvurdering	  
For	  at	  identificere	  relevante	  forskningsartikler	  i	  forhold	  til	  nærværende	  studie,	  har	  vi	  
benyttet	  os	  af	  to	  primære	  metoder:	  Databasesøgning	  og	  kædesøgning	  (Birkler,	  2005).	  	  
Ved	  databasesøgning	  har	  vi	  ud	  fra	  en	  på	  forhånd	  defineret	  søgestrategi,	  på	  baggrund	  af	  et	  
klart	  opgaverelevant	  forskningsspørgsmål	  eftersøgt	  relevante	  og	  brugbare	  forskningsartikler.	  
I	  forhold	  til	  kædesøgningen,	  har	  vi	  i	  allerede	  fundne	  artikler	  og	  anden	  litteratur	  gennemgået	  
deres	  benyttede	  litteratur,	  for	  at	  klarlægge,	  om	  dele	  af	  det	  kunne	  være	  brugbart	  for	  os.	  
	  
For	  at	  kunne	  vurdere	  de	  identificerede	  forskningsartikler	  og	  kvaliteten	  af	  dem,	  har	  vi	  valgt	  at	  
arbejde	  med	  en	  konsekvent	  gennemgang	  af	  dem	  ud	  fra	  følgende	  skemaer	  (Eft.dk)	  
• Analyseskema	  til	  kritisk	  vurdering	  af	  kvantitative	  studier	  	  
• Analyseskema	  til	  kritisk	  vurdering	  af	  kvantitative	  studier	  	  
Vores	  begrundelse	  for	  at	  bruge	  analyseskemaerne,	  	  som	  arbejdsredskaber	  er	  at	  de	  bidrager	  
til	  at	  vi	  kan	  bevare	  overblikket	  over	  indhold,	  metode	  og	  udfald	  og	  sikrer	  på	  den	  måde,	  at	  vi	  
har	  mulighed	  for	  at	  komme	  omkring	  alle	  relevante	  forhold	  relateret	  til	  vurderingen	  af	  deres	  
kvalitet.	  Vi	  vil	  ved	  brug	  af	  analyseredskaberne	  have	  mulighed	  for	  at	  gå	  metodologisk	  og	  
grundigt	  til	  værks,	  for	  at	  gøre	  litteraturvurderingen	  så	  reliabel	  som	  overhovedet	  muligt	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(Andersen,	  Matzen,	  2010).	  Redskaberne	  har	  til	  opgave	  at	  kunne	  hjælpe	  til	  at	  klarlægge	  
faktorer	  der	  påvirker	  studiernes	  validitet,	  generaliserbarhed	  og	  reliabilitet	  .	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6.	  Analyse	  
I	  dette	  afsnit	  vil	  vi	  analysere	  det	  indsamlede	  datamateriale	  i	  forhold	  til	  
problemformuleringen.	  Vi	  vil	  beskæftige	  os	  med	  medarbejdernes	  oplevelse	  og	  prioritering	  af	  
problematikker	  og	  udfordringer	  i	  deres	  ergonomiske	  arbejdsmiljø	  kontra	  vores	  
(ekspertrollens)	  oplevelse/prioritering	  og	  løsningsforslag	  i	  forhold	  til	  de	  vanskeligheder	  vi	  har	  
observeret.	  Derudover	  vil	  afsnittet	  indeholde	  analysen	  af	  de	  indsamlet	  kvantitative	  data,	  
hvor	  effekten	  af	  de	  to	  tilgange	  vil	  blive	  fremlagt.	  
Afsnittet	  er	  delt	  op	  i	  to	  hovedafsnit	  som	  er	  Hvad	  opdager	  vi	  gennem	  
medarbejderinddragelse,	  som	  vi	  ikke	  selv	  har	  set	  og	  Hvilken	  betydning	  har	  
medarbejderinddragelse	  vs.	  en	  ekspertstyret	  tilgang.	  Sidstnævnte	  er	  igen	  delt	  op	  i	  to	  
underafsnit	  som	  er	  Hvad	  er	  udbyttet	  ved	  en	  medarbejderinddraget	  intervention	  og	  Hvad	  har	  
det	  betydet	  at	  gruppen	  var	  med-­‐empoweret	  og	  med-­‐inddraget?	  
6.1	  Hvad	  opdager	  vi	  gennem	  medarbejderinddragelse,	  som	  vi	  ikke	  selv	  har	  set..	  
I	  det	  følgende	  vil	  vi	  først	  gennemgå	  de	  observationer	  og	  overvejelser	  vi	  har	  gjort	  os	  under	  
forløbene	  med	  de	  to	  teams	  (bilag	  1),	  og	  hvad	  vi	  konkret	  mener	  der	  skulle	  gøres.	  Dernæst	  vil	  
vi	  beskrive	  udfaldet	  af	  workshoppen,	  for	  til	  sidst	  at	  analysere	  forskellen	  og	  betydningen	  af	  
denne.	  
6.1.1	  Med	  ekspertrollen	  i	  arbejdsmiljøvurdering	  af	  ergonomiske	  forhold	  
Der	  arbejdes	  konstant	  i	  dårlige	  belastende	  arbejdsstillinger.	  I	  virkeligheden	  er	  arbejdet	  i	  sig	  
selv,	  selv	  ved	  fuldt	  ud	  optimal	  udførelse	  meget	  belastende	  for	  medarbejdergruppen,	  og	  det	  
fremgår	  tydeligt	  at	  de	  er	  i	  høj-­‐risiko	  for	  hurtig	  nedslidning.	  Dette	  selv	  ved	  ergonomisk	  
korrekt	  håndtering	  af	  vognene.	  	  Det	  fremgår	  også	  at	  rigtig	  mange	  af	  arbejdsstillingerne	  ikke	  
er	  optimale.	  Der	  håndteres	  rigtig	  mange	  vogne	  på	  een	  gang,	  flere	  end	  der	  på	  forhånd	  er	  
anbefalet	  af	  ledelsen,	  hvilket	  belaster	  medarbejdernes	  rygge	  pga.	  den	  meget	  store	  vægt.	  
Ligeledes	  forekommer	  både	  mange	  skæve	  skub,	  træk	  og	  løft.	  
	  
Der	  findes	  hjælpemidler	  på	  arbejdspladsen,	  i	  form	  af	  en	  fjernbetjeningsstyret	  vognskubber.	  
Der	  findes	  også	  sikkerhedssko,	  som	  skal	  være	  påført	  ved	  brug	  af	  vognskubberen.	  Vi	  ser	  ikke	  
vognskubberen	  i	  brug	  og	  ser	  ej	  heller	  at	  medarbejderne	  bruger	  deres	  sikkerhedssko.	  Vi	  bliver	  
oplyst	  om	  at	  det	  er	  meget	  sjældent,	  at	  vognskubberen	  bruges	  og	  at	  sikkerhedsskoene	  er	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placeret	  i	  deres	  pauserum,	  der	  er	  lokaliseret	  halvanden	  km	  fra	  deres	  virkeområde	  som	  er	  
terminalerne.	  
	  
I	  forhold	  til	  organisering	  af	  arbejdsdagene	  så	  observerer	  vi	  at	  der	  er	  stor	  variation	  i	  hvor	  
travlt	  der	  er	  i	  løbet	  af	  dagen.	  Dette	  er	  afhængigt	  af	  hvilke	  og	  hvor	  mange	  fly	  der	  letter	  og	  
lander	  på	  det	  givne	  tidspunkt.	  Vi	  ved	  at	  medarbejderne	  møder	  ind	  i	  et	  givent	  tidspunkt,	  men	  
ser	  også	  at	  nogle	  af	  medarbejderne,	  grundet	  deres	  time	  tilrettelæggelse	  skal	  gå	  en	  eller	  to	  
timer	  før	  de	  andre.	  Dette	  er	  der	  i	  og	  for	  sig	  ikke	  noget	  problematisk	  ved,	  men	  i	  disse	  
situationer	  falder	  det	  sammen	  med	  det	  tidspunkt	  i	  løbet	  af	  dagene,	  hvor	  der	  er	  mest	  travlt,	  
hvilket	  betyder	  at	  en	  enkelt	  eller	  måske	  to	  medarbejdere	  får	  rigtigt	  meget	  at	  lave	  på	  kort	  tid.	  
Vi	  oplyses	  om	  at	  dette	  sker	  dagligt.	  	  
	  
Arbejdsdagen	  består	  som	  tidligere	  skrevet	  af	  10	  timer,	  hvor	  der	  indsamles	  og	  skubbes	  
bagagevogne.	  Medarbejdergruppen	  har	  i	  den	  periode	  30	  minutters	  frokostpause,	  hvor	  de	  
kører	  tilbage	  til	  deres	  pauserum.	  Ud	  over	  frokostpausen	  har	  de	  ingen	  andre	  faste	  pauser,	  
men	  arbejder	  under	  mantraet	  frihed	  under	  ansvar.	  Da	  deres	  pauserum	  for	  nyligt	  er	  rykket	  
halvanden	  kilometer	  væk	  fra	  terminalerne,	  har	  de	  intet	  sted	  de	  kan	  trække	  sig	  tilbage	  og	  
sætte	  sig	  ned	  i	  de	  pauser/pusterum	  de	  kan	  tage	  sig	  i	  løbet	  af	  dagen.	  De	  må	  ikke	  opholde	  sig	  
synligt	  i	  lufthavnen,	  når	  de	  ikke	  er	  arbejdende.	  Dette	  betyder	  at	  medarbejderne	  enten	  står	  i	  
et	  hjørne	  i	  et	  par	  minutter,	  stiller	  sig	  på	  metrostationen,	  eller	  trækker	  sig	  tilbage	  i	  et	  
parkeringshus.	  
	  
Medarbejderne	  arbejder	  med	  et	  kaldeapparat	  på	  sig,	  så	  deres	  teamleder	  kan	  kontakte	  dem	  
fra	  pauserummet,	  hvor	  han	  har	  kontor.	  Vi	  oplever	  at	  der	  meget	  ofte	  bliver	  kaldt,	  med	  ordre	  
om	  at	  de	  skal	  tage	  vogne	  specifikke	  steder	  og	  at	  den	  samme	  ordre	  bliver	  sagt	  flere	  gange	  
efter	  hinanden.	  
	  
Vi	  oplever	  at	  der	  hersker	  en	  form	  for	  en	  Tarzan-­‐kultur	  på	  arbejdspladsen.	  Med	  det	  mener	  vi	  
at	  medarbejderne	  er	  en	  gruppe	  mennesker	  der	  for	  at	  gøre	  deres	  arbejde	  så	  godt	  som	  muligt	  
og	  så	  hurtigt	  som	  muligt,	  arbejder	  på	  en	  måde	  der	  ikke	  er	  optimal.	  Vi	  hører	  medarbejderne	  
fortælle	  om	  smerter	  i	  kroppen	  og	  om	  kolleger	  der	  er	  blevet	  nedslidt	  og	  derfor	  har	  måtte	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stoppe,	  men	  alligevel	  knokler	  de	  for	  at	  leve	  op	  til	  en	  høj	  standard.	  Dette	  er	  meget	  
nedslidende	  for	  deres	  kroppe.	  
	  
I	  forhold	  til	  planlægningen	  i	  selve	  lufthavnen,	  så	  observerer	  vi	  en	  arbejdsplads,	  hvor	  denne	  
gruppe	  ansatte	  ikke	  virker	  til	  at	  være	  prioriterede.	  Eksempler	  på	  dette	  er	  bl.a.	  at	  man	  fra	  
lufthavnens	  side,	  vælger	  at	  rykke	  denne	  gruppe	  medarbejderes	  pauserum	  halvanden	  km	  
væk	  fra	  deres	  arbejdsplads.	  Baggrunden	  for	  flytningen	  af	  pauserum	  er	  at	  deres	  oprindelige	  
rum	  som	  lå	  tæt	  på	  terminalerne	  kan	  lejes	  ud	  for	  et	  anseeligt	  beløb	  og	  det	  har	  firmaet	  valgt	  at	  
takke	  ja	  til,	  til	  trods	  for	  ulemperne	  for	  medarbejderne.	  Det	  ses	  også	  ved	  forskellige	  
ombygningsprojekter	  i	  lufthavnen,	  hvor	  man	  eks.	  har	  valgt	  at	  udvide	  en	  taxfree	  butik	  i	  et	  
område	  hvor	  denne	  afdeling	  har	  vogn	  depot.	  Dette	  betyder	  at	  de	  skal	  gå	  meget	  længere	  
med	  vognene.	  Begrundelsen	  er	  igen	  økonomi.	  
	  
Afslutningsvis	  observerer	  vi	  at	  medarbejderne	  ikke	  har	  reel	  adgang	  til	  drikkevand.	  Hvis	  de	  vil	  
drikke	  noget	  i	  løbet	  af	  arbejdsdagen,	  skal	  de	  selv	  indkøbe	  det,	  eller	  gå	  på	  toilettet	  for	  at	  
drikke	  fra	  vasken	  (små	  vandhaner,	  der	  er	  svære	  at	  komme	  til).	  Det	  er	  ikke	  muligt	  for	  dem	  at	  
tage	  en	  flaske	  med,	  da	  der	  ikke	  er	  noget	  sted	  de	  kan	  opbevare	  den.	  
	  
Samlet	  set	  har	  vi	  som	  observatører	  set	  en	  arbejdsplads	  med	  nogle	  aktiviteter	  som	  er	  meget	  
fysisk	  nedslidende	  for	  medarbejderne.	  Nedslidningen	  øges	  af	  travlhed,	  en	  travlhed	  der	  bliver	  
eskaleret	  af	  ugennemtænkt	  vagtplanlægning,	  medarbejdere	  der	  gør	  alt	  hvad	  de	  kan	  (og	  
mere	  til)	  for	  at	  udføre	  deres	  arbejde	  så	  optimalt	  som	  muligt	  og	  teamledere	  der	  giver	  
beskeder	  der	  nemt	  kommer	  til	  at	  virke	  mistroiske	  og	  utilfredse.	  Derudover	  har	  vi	  set	  en	  
arbejdsplads	  hvor	  dagene	  er	  stærkt	  præget	  af	  stående	  og	  gående	  arbejde	  og	  små	  pauser	  og	  
en	  arbejdsplads	  hvor	  der	  helt	  oppe	  fra	  prioriteres	  på	  en	  måde	  der	  får	  det	  til	  at	  virke	  som	  om	  
at	  denne	  gruppe	  medarbejderes	  sundhed	  og	  trivsel	  ikke	  har	  nogen	  betydning.	  
	  
I	  ekspertrollen	  vil	  vores	  forslag	  til	  løsning	  af	  problematikkerne	  være	  følgende:	  
• Ledelsen	  skal	  ændre	  anbefalingen	  om	  maks.	  15	  vogne	  indendørs	  og	  færre	  udendørs	  
til	  et	  krav,	  dette	  skal	  påføres	  vognene	  i	  form	  af	  slidstærke	  klistermærker.	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• Sikkerhedssko	  skal	  placeres	  i	  bilen	  så	  de	  nemt	  kan	  tages	  i	  brug	  når	  vognskubberen	  
skal	  bruges.	  
• Der	  skal	  være	  fokus	  på	  brug	  af	  vognskubberen.	  
• Der	  skal	  være	  adgang	  til	  gratis	  vand	  for	  medarbejderne	  i	  terminalerne	  
• Medarbejderne	  skal	  have	  mulighed	  for	  at	  holde	  jævnlige	  siddende	  pauser.	  
• Medarbejderne	  skal	  instrueres	  i	  ergonomisk	  gode	  arbejdsstillinger.	  
	  
Ovenstående	  er	  de	  løsningsforslag	  vi	  normalt	  ville	  have	  anbefalet	  ledelsen	  at	  implementeret	  
for	  medarbejdergruppen.	  Derudover	  mener	  vi	  at	  det	  er	  relevant	  at	  tale	  med	  lufthavnens	  
arbejdsmiljø	  afdeling	  om	  uddannelse	  af	  teamledere	  og	  deres	  tilstedeværelse	  i	  større	  
anlægsprojekter	  i	  lufthavnen,	  der	  kan	  have	  betydning	  for	  denne	  afdelings	  arbejdsvilkår.	  
6.1.2	  Med	  medarbejderinddragelse	  i	  arbejdsmiljøvurdering	  af	  ergonomiske	  forhold	  
Ved	  workshoppen	  underviste	  vi	  team	  A	  i	  ergonomi	  og	  efterfølgende	  fremlagde	  vi	  de	  
problematikker	  vi	  havde	  observeret,	  hvorefter	  de	  blev	  bedt	  om	  at	  finde	  løsninger	  til	  hvad	  de	  
fandt	  var	  meningsfuldt.	  I	  teamets	  efterfølgende	  gruppearbejde	  blev	  nedenforstående	  
fremlagt.	  
	  
I	  forhold	  til	  belastende	  arbejdsstillinger	  er	  der	  en	  generel	  erkendelse	  af	  at	  det	  er	  korrekt.	  
Teamet	  mener	  at	  være	  godt	  bekendt	  med	  ergonomisk	  gode	  arbejdsstillinger,	  fra	  tidligere	  
kurser,	  der	  udtales	  “vi	  har	  været	  på	  flere	  kurser	  der	  har	  skulle	  lære	  os	  at	  skubbe	  rigtigt	  og	  
lige	  efter	  husker	  man	  det	  måske	  lidt	  mere,	  men	  vi	  har	  for	  travlt	  og	  kommer	  også	  til	  at	  
glemme	  det	  lidt”.	  Teamet	  nævner	  også	  anbefalingen	  om	  et	  maks.	  antal	  vogne,	  men	  
tydeliggør	  at	  denne	  anbefaling	  ikke	  giver	  mening	  for	  dem	  -­‐	  “hvis	  vi	  tager	  færre	  vogne	  skal	  vi	  
bare	  gå	  endnu	  mere,	  vi	  skal	  arbejde	  hurtigere	  og	  vi	  kan	  ikke	  nå	  at	  holde	  pause”.	  Mange	  
vogne	  er	  skæve,	  og	  når	  man	  indsamler	  en	  skæv	  vogn	  kan	  bare	  den	  ene	  være	  belastende.	  
Ligeledes	  afhænger	  antallet	  af	  vogne	  af	  situationen,	  og	  i	  flere	  tilfælde	  vil	  det	  være	  mere	  
belastende	  at	  overholde	  anbefalingen,	  da	  det	  vil	  betyde	  at	  de	  skulle	  gå	  meget	  mere,	  for	  at	  
tilfredsstille	  de	  krav	  der	  bliver	  stillet	  fra	  deres	  leder.	  Det	  ville	  bidrage	  til	  yderligere	  travlhed,	  
og	  dermed	  mindre	  opmærksomhed	  på	  arbejdsstillinger.	  Teamet	  mener	  at	  årsagen	  til	  de	  
belastende	  arbejdsstillinger	  ligger	  i	  at	  de	  føler	  at	  have	  travlt.	  De	  oplever	  at	  skulle	  blive	  
længere	  på	  arbejde,	  hvis	  de	  arbejder	  mere	  roligt	  og	  også	  at	  deres	  mulighed	  for	  små	  pauser	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forsvinder,	  der	  udtales	  følgende	  “jeg	  skal	  gerne	  nå	  100	  procent	  inden	  jeg	  kan	  gå	  hjem,	  hvis	  
jeg	  tager	  det	  mere	  roligt	  vil	  det	  bare	  betyde	  at	  jeg	  kommer	  til	  at	  gå	  senere	  hjem”.	  De	  
beskriver	  at	  de	  ikke	  reelt	  oplever	  at	  deres	  leder	  har	  tillid	  til	  dem.	  
	  
Vedrørende	  deres	  pausekultur	  fortæller	  de	  at	  de	  ikke	  oplever	  at	  det	  er	  ok	  for	  deres	  
teamleder	  at	  de	  holder	  pauser.	  At	  det	  er	  ilde	  set	  og	  at	  de	  skal	  løbe	  hurtigere	  bagefter.	  	  -­‐	  “det	  
er	  som	  om	  at	  det	  ikke	  er	  helt	  ok	  hvis	  vi	  holder	  en	  lille	  pause,	  så	  det	  er	  altid	  med	  en	  lille	  smule	  
dårlig	  samvittighed,	  og	  så	  bliver	  der	  arbejdet	  lidt	  ekstra	  hurtigt	  bagefter”.	  	  De	  ved	  ikke	  hvor	  
de	  skal	  gå	  hen,	  da	  de	  ikke	  må	  være	  i	  lufthavnen	  og	  helst	  heller	  ikke	  må	  gå	  andre	  steder	  hen	  -­‐	  
“når	  vi	  vil	  holde	  en	  lille	  pause	  er	  der	  ikke	  noget	  sted	  vi	  sådan	  kan	  gøre	  det,	  vi	  må	  ikke	  være	  
synlige	  for	  menneskene	  i	  terminalerne,	  men	  skal	  jo	  være	  tæt	  på,	  og	  vores	  pauserum	  ligger	  
langt	  væk.	  Derfor	  finder	  vi	  tit	  hen	  til	  metrostationen	  eller	  til	  et	  parkeringshus,	  men	  vi	  gør	  det	  
sammen,	  så	  det	  er	  meget	  hyggeligt”.	  Dog	  vil	  de	  meget	  gerne	  kunne	  holde	  små	  pauser	  med	  
god	  samvittighed,	  og	  vil	  gerne	  kunne	  sidde	  ned.	  
	  
I	  sammenhæng	  med	  ovenstående	  kommer	  de	  ind	  på	  deres	  lønninger,	  som	  ligger	  langt	  over	  
gennemsnittet	  for	  deres	  uddannelsesniveau.	  De	  beskriver	  hvordan	  lønnen	  er	  endnu	  højere	  i	  
forbindelse	  med	  ekstra	  vagter	  og	  overarbejde,	  og	  udtrykker	  det	  som	  medvirkende	  årsag	  til	  
deres	  hårde	  arbejde,	  og	  måske	  også	  manglende	  prioritering	  af	  deres	  ergonomiske	  sundhed.	  
Lønnen	  kommer	  i	  første	  række	  og	  tanken	  om	  flere	  ansatte	  medbringer	  en	  ulyst,	  da	  det	  vil	  
bidrage	  til	  færre	  overarbejdstimer	  og	  dermed	  en	  mindre	  løn.	  
	  
Teamet	  udtrykker	  at	  brugen	  af	  vognskubberen	  er	  meningsløs.	  Vognskubberen	  er	  langsom,	  
svær	  at	  bruge,	  når	  der	  er	  mennesker	  i	  lufthavnen,	  den	  kræver	  alle	  medarbejderne,	  og	  
kræver	  at	  de	  medarbejdere	  der	  går	  ved	  siden	  af	  den	  for	  at	  støtte	  vognene	  laver	  et	  
længerevarende	  vrid	  i	  ryggen,	  der	  ikke	  er	  rart.	  De	  fortæller;	  “den	  der	  vognskubber	  er	  helt	  
åndssvag.	  Man	  skal	  være	  om	  den	  alle	  sammen	  på	  een	  gang	  og	  dem	  der	  går	  og	  støtter	  den	  
laver	  en	  bevægelse	  som	  man	  får	  ondt	  af	  med	  det	  samme,	  og	  det	  er	  ikke	  fordi	  man	  ikke	  kan	  få	  
en	  der	  er	  bedre,	  i	  Barcelona	  har	  de	  et	  godt	  system”.	  Ligeledes	  fortæller	  de	  om	  at	  få	  ondt	  i	  
fødderne	  af	  deres	  sikkerhedssko,	  og	  vil	  helst	  ikke	  have	  dem	  på,	  når	  det	  ikke	  giver	  mening.	  De	  
oplyser	  dog	  også	  at	  det	  ikke	  er	  sikkerhedsskoene	  der	  afgør	  om	  de	  har	  lyst	  til	  at	  bruge	  
	   46	  	  
Kim	  Gyldenkvist	  og	  Maria	  Blankholm,	  K1	  Teksam	  -­‐	  2015	  
	  
	   	  
vognskubberen	  -­‐	  “selvom	  jeg	  ikke	  skulle	  have	  sikkerhedssko	  på,	  ville	  jeg	  ikke	  bruge	  den	  
alligevel”.	  
	  
I	  forbindelse	  med	  adgang	  til	  vand	  giver	  teamet	  udtryk	  for	  at	  have	  et	  stort	  ønske	  om	  dette,	  de	  
udtrykker;	  “hver	  gang	  vi	  bliver	  tørstige	  skal	  vi	  selv	  købe	  det.	  Dem	  i	  gartnerne	  har	  vandflasker,	  
men	  det	  kan	  vi	  åbenbart	  ikke	  få.	  Heldigvis	  får	  vi	  rabat,	  men	  det	  er	  stadig	  ikke	  i	  orden,	  vi	  
drikker	  jo	  rigtig	  meget”.	  
	  
De	  oplever	  deres	  forhold	  til	  deres	  teamleder	  som	  værende	  problematisk,	  og	  udtrykker	  at	  det	  
er	  noget	  der	  gør	  sig	  gældende	  for	  samtlige	  teams	  i	  afdelingen.	  Teamlederne	  kommer	  fra	  
egne	  rækker,	  og	  der	  er	  bl.a.	  et	  eksempel	  på	  at	  en	  kollega,	  efter	  en	  længerevarende	  
sygemelding	  er	  blevet	  forfremmet	  til	  stillingen.	  Medarbejderne	  giver	  udtryk	  for	  at	  
teamlederne	  ikke	  har	  nogen	  uddannelse	  i	  ledelse,	  og	  at	  det	  kan	  være	  svært	  at	  have	  respekt	  
for	  dem,	  både	  fordi	  de	  måske	  ikke	  har	  været	  så	  aktive	  da	  de	  var	  vognskubbere,	  fordi	  de	  
kæmper	  for	  at	  være	  autoriteter	  og	  det	  kan	  være	  på	  en	  lidt	  ærgerlig	  måde	  og	  fordi	  de	  i	  
virkeligheden	  ikke	  har	  noget	  at	  skulle	  have	  sagt	  i	  det	  store	  hele	  i	  lufthavnen,	  eller	  i	  
afdelingen.	  Teamet	  mener	  at	  meget	  skyldes	  at	  de	  ikke	  er	  uddannet	  i	  ledelse,	  og	  at	  det	  også	  
kommer	  tydeligt	  til	  udtryk	  i	  dårlig	  organisering	  af	  arbejdsdagen	  osv.	  
	  
Afslutningsvis	  udtrykker	  teamet	  at	  de	  oplever	  at	  være	  nederst	  i	  hierarkiet	  i	  lufthavnen	  -­‐	  “der	  
bliver	  aldrig	  lyttet	  på	  os,	  det	  kan	  vi	  lige	  så	  godt	  glemme,	  vi	  er	  aller	  nederst	  i	  det	  her	  firma”.	  At	  
de	  ikke	  oplever	  at	  blive	  anerkendt	  hverken	  fra	  nærmeste	  leder	  eller	  fra	  andre.	  
	  
Teamet	  finder	  frem	  til	  følgende	  implementeringer	  til	  gennemførelse:	  
• Der	  skal	  være	  adgang	  til	  vand	  i	  terminalerne	  
• Det	  skal	  være	  muligt	  at	  holde	  pauser	  med	  god	  samvittighed	  
• Det	  skal	  være	  muligt	  at	  sidde	  under	  pauserne	  
• Der	  skal	  være	  fokus	  på	  at	  det	  er	  ok	  at	  passe	  på	  deres	  kroppe	  under	  arbejdet	  (bliver	  
implementeret	  i	  form	  af	  kampagne	  bestående	  af	  plakater	  i	  lufthavnen	  (bilag	  4)	  og	  
foldere	  med	  seks	  ergonomiske	  statements	  og	  gode	  råd	  (biag	  3)).	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6.1.3	  Forskelle	  og	  betydningen	  af	  dem	  
Gennem	  medarbejderinddragelsen	  opdager	  vi	  niveauer	  som	  vi	  ikke	  får	  øje	  på	  i	  ekspertrollen.	  
Vi	  ser	  niveauer	  der	  vedrører	  håndtering,	  kultur,	  modstand/medløb	  og	  
forholdsregler/modforholdsregler.	  
	  
Forskellene	  i	  vores	  og	  deres	  løsningsforslag	  har	  meget	  at	  gøre	  med	  teamets	  oplevede	  
arbejdsdag,	  hvilket	  eks.	  kommer	  til	  udtryk	  i	  antal	  af	  skubbede	  vogne.	  Vi	  i	  ekspertrollen	  med	  
vores	  teoretiske	  viden	  mener	  at	  det	  er	  rigtigt	  og	  vigtigt,	  at	  der	  er	  et	  krav	  fra	  ledelsen,	  om	  at	  
der	  ikke	  skubbes	  mere	  end	  15	  vogne.	  Medarbejdergruppen	  vidner	  om	  en	  hverdag	  hvor	  et	  
krav	  som	  dette,	  vil	  bidrage	  til	  at	  besværliggøre	  og	  skabe	  yderligere	  baggrund	  for	  dårlige	  
arbejdsstillinger,	  hvorfor	  en	  ellers	  velbegrundet	  og	  teoretisk	  funderet	  implementering	  fra	  os,	  
kunne	  have	  været	  et	  overgreb	  og	  en	  nedjustering	  af	  deres	  arbejdsmiljø.	  
	  
Derudover	  har	  vi	  implementeringsforslag	  der	  vedrører	  deres	  opmærksomhed	  omkring	  deres	  
krop	  og	  at	  passe	  på	  den.	  Dette	  både	  i	  forhold	  til	  at	  skulle	  blive	  mere	  bevidste	  i	  forbindelse	  
med	  arbejdsstillinger	  og	  også	  i	  forbindelse	  med	  at	  holde	  siddende	  pauser.	  
Her	  udtrykker	  de	  klart	  at	  de	  har	  en	  viden	  omkring	  arbejdsstillinger	  og	  at	  de	  godt	  ved	  at	  de	  
slider	  meget	  på	  dem	  selv,	  men	  at	  kulturen	  på	  deres	  arbejdsplads	  og	  forventningerne	  fra	  
ledelsen,	  betyder	  at	  de	  ikke	  oplever	  at	  det	  er	  ok	  at	  de	  holder	  pauser,	  og	  at	  det	  bliver	  dårligt	  
for	  dem	  hvis	  de	  prioriterer	  at	  fokusere	  på	  deres	  ergonomiske	  sundhed,	  når	  de	  udfører	  deres	  
arbejde,	  da	  de	  ender	  med	  at	  få	  mere	  travlt.	  I	  denne	  situation	  vil	  vores	  fremlagte	  
implementeringer	  sandsynligvis	  have	  givet	  mening,	  men	  de	  ville	  også	  være	  urealistiske.	  
Urealistiske	  fordi	  medarbejderne	  ikke	  oplever	  at	  fokus	  er	  bakket	  op	  af	  ledelsen,	  hvorfor	  det	  
er	  usandsynligt	  at	  implementeringerne	  vil	  have	  effekt.	  Her	  bliver	  vi	  med	  
medarbejderinddragelse	  bevidstgjort	  om	  de	  dybe	  mekanismer	  der	  udgør	  kultur,	  
forholdsregler,	  modstand	  etc.	  som	  alle	  er	  mekanismer	  der	  er	  afgørende	  for	  om	  en	  
implementering	  ville	  have	  effekt.	  Alle	  mekanismer	  vi	  ikke	  har	  observeret	  i	  ekspertrollen.	  
	  
De	  grundlæggende	  forskelle	  i	  implementeringerne	  ligger	  i	  at	  de	  ekspertstyrede	  forslag	  er	  
ganske	  konkrete	  og	  meget	  fokuseret	  på	  fysiske	  håndterbare	  ting.	  Medarbejdernes	  forslag	  
rummer	  til	  dels	  også	  det,	  men	  har	  en	  grundlæggende	  præmis,	  der	  hedder	  at	  ledelsen	  skal	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bakke	  op	  og	  italesætte	  anerkendelse	  over	  for	  det.	  Denne	  præmis	  er	  skjult,	  når	  der	  
observeres,	  men	  fremgår	  alligevel	  overordnet	  som	  det	  vigtigste	  for	  medarbejdernes	  
arbejdsmiljø.	  	  
6.2	  Hvilken	  betydning	  har	  medarbejderinddragelse	  vs.	  en	  ekspertstyret	  tilgang..	  
For	  at	  afdække	  betydningen	  af	  og	  forskellene	  i	  effekten	  mellem	  de	  to	  tilgange,	  den	  
medarbejderinddragede	  tilgang	  og	  den	  ekspertstyrede	  tilgang,	  er	  der	  som	  tidligere	  skrevet	  
indhentet	  kvantitativ	  data	  ved	  brug	  af	  spørgeskemaer	  før	  og	  efter	  interventionen	  (bilag	  5).	  I	  
spørgeskemaerne	  efter	  interventionen	  er	  der	  spurgt	  denne	  konkrete	  proces	  og	  til	  
medarbejdernes	  oplevelse	  af	  indflydelse,	  anerkendelse	  og	  meningsfuldhed	  ved	  
implementeringerne	  i	  forhold	  til	  behov	  i	  deres	  arbejdsdag.	  Dette	  fordi	  disse	  tre	  faktorer	  er	  
vigtige	  for	  psykosociale	  aspekter	  på	  arbejdspladsen,	  og	  også	  fordi	  faktorerne	  bidrager	  til	  en	  
ejerskabsfølelse,	  som	  er	  vigtig	  for	  interventionens	  effekt.	  
	  
Følgende	  figurer	  (figur	  16-­‐18)	  (bilag	  2)	  viser	  diagrammer	  over	  oplevelse	  af	  indflydelse,	  
anerkendelse	  og	  meningsfuldhed	  ved	  denne	  intervention.	  
	  
Figur	  16	  -­‐	  Oplevelse	  af	  indflydelse,	  Team	  A	  og	  Team	  B	  (bilag	  2)	  
	  
Blå:	  Team	  A,	  rød:	  Team	  B	  
Y	  aksen	  repræsenterer	  informanterne	  
X	  aksen	  repræsenterer	  niveau	  af	  oplevelsen	  ud	  fra	  følgende	  	  
1:	  Ja,	  2:	  Delvist,	  3:	  Nej	  
	  
Figur	  17	  -­‐	  Oplevelse	  af	  anerkendelse,	  Team	  A	  og	  Team	  B	  (bilag	  2)	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Blå:	  Team	  A,	  rød:	  Team	  B	  
Y	  aksen	  repræsenterer	  informanterne	  
X	  aksen	  repræsenterer	  niveau	  af	  oplevelsen	  ud	  fra	  følgende	  	  
1:	  Ja,	  2:	  Delvist,	  3:	  Nej	  
	  
	  
	  
	  
Figur	  18	  -­‐	  Oplevelse	  af	  meningsfuldhed,	  Team	  A	  og	  Team	  B	  (bilag	  2)	  
	  
Blå:	  Team	  A,	  rød:	  Team	  B	  
Y	  aksen	  repræsenterer	  informanterne	  
X	  aksen	  repræsenterer	  niveau	  af	  oplevelsen	  ud	  fra	  følgende	  	  
1:	  Ja,	  2:	  Delvist,	  3:	  Nej	  
	  
Diagrammerne	  viser	  alle	  tendenser	  til	  at	  Team	  A	  som	  medempoweret	  og	  medinddraget	  
team,	  oplever	  større	  tilstedeværelse	  af	  både	  indflydelse,	  anerkendelse	  og	  meningsfuldhed	  i	  
forhold	  til	  denne	  specifikke	  intervention,	  hvilket	  samlet	  set	  tyder	  på	  en	  samlet	  højere	  
ejerskabsfornemmelse	  i	  forhold	  til	  de	  implementeringer	  der	  er	  indført.	  
	  
I	  spørgeskemaerne	  er	  der	  både	  før	  og	  efter	  spurgt	  til	  oplevede	  smerter.	  Årsagen	  til	  dette	  var	  
at	  vi	  ville	  opnå	  mulighed	  for	  udføre	  en	  komparativ	  analyse	  efterfølgende.	  En	  komparativ	  
analyse	  der	  skulle	  dokumentere	  effekten	  af	  interventionen.	  Det	  skal	  i	  denne	  forbindelse	  
bemærkes	  at	  de	  identificerede	  løsninger	  desværre	  ikke	  er	  blevet	  implementeret	  før	  7	  dage	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inden	  2.	  spørgeskema-­‐runde,	  da	  det	  har	  krævet	  forskellige	  handlinger	  fra	  ledelsen.	  Følgende	  
figurer	  dokumenterer	  den	  hidtidige	  effekt	  af	  implementeringerne	  (figur	  19-­‐20)	  (bilag	  2).	  
	  
Figur	  19	  -­‐	  Antal	  dage	  med	  smerter,	  den	  sidste	  måned,	  Team	  A	  og	  Team	  B	  (bilag	  2)	  
	  
	  
	  
	  
Figur	  20	  -­‐	  Selvvurderet	  helbred	  Team	  A	  og	  Team	  B	  (bilag	  2)	  
	  
	  
Som	  det	  fremgår	  af	  figur	  19-­‐20,	  er	  det	  vanskeligt	  at	  måle	  effekt	  på	  interventionen,	  til	  trods	  
for	  at	  implementeringerne	  er	  identificeret	  og	  prioriteret	  af	  Team	  A,	  fremgår	  ingen	  
forbedring	  af	  deres	  selvvurderede	  smerteniveau	  gennem	  den	  seneste	  måned	  og	  heller	  af	  
deres	  selvvurderede	  helbred.	  Det	  samme	  gør	  sig	  gældende	  for	  Team	  B,	  hvor	  det	  dog	  skal	  
nævnes	  at	  enkelte	  af	  medarbejderne	  havde	  glemt	  at	  udfylde	  dele	  af	  spørgeskemaet.	  Begge	  
teams	  havde	  syg	  medarbejder	  i	  forbindelse	  med	  2.	  dataindsamling.	  	  
6.2.1	  Hvad	  er	  udbyttet	  ved	  en	  medarbejderinddraget	  intervention..	  
Hvis	  der	  tages	  udgangspunkt	  i	  effektmålingerne	  er	  det	  vanskeligt	  at	  analysere	  på	  udbyttet	  
ved	  en	  medarbejderinddraget	  intervention,	  da	  en	  evt.	  effekt	  ikke	  er	  mulig	  at	  måle	  på	  
nuværende	  tidspunkt.	  Målingerne	  vedr.	  denne	  specifikke	  intervention	  viser	  at	  alle	  fra	  Team	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A	  oplever	  de	  pågældende	  implementeringer	  som	  værende	  helt	  eller	  delvist	  meningsfulde	  for	  
deres	  arbejdsdag.	  Hos	  Team	  B	  gælder	  dette	  for	  over	  50	  procent.	  Dette	  kunne	  tyde	  på	  at	  
medarbejdernes	  indsigt	  i	  deres	  egen	  arbejdsdag	  og	  indflydelse	  på	  
arbejdsmiljøprioriteringerne,	  selv	  for	  dem	  der	  ikke	  har	  været	  medempoweret	  har	  en	  positiv	  
effekt.	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7.	  Diskussion	  
I	  dette	  afsnit	  vil	  de	  mest	  relevante	  og	  interessante	  resultater	  blive	  diskuteret	  i	  forhold	  til	  
problembaggrund,	  teori	  og	  problemformulering.	  
	  
Det	  fremgår	  i	  første	  del	  af	  analysen	  at	  vi	  med	  en	  medarbejderinddragende	  tilgang	  har	  langt	  
større	  mulighed	  for	  at	  dykke	  ned	  i	  det	  dybe	  domæne	  og	  få	  indblik	  i	  betydningsfulde	  
mekanismer	  og	  strukturer,	  end	  vi	  har	  i	  en	  ekspertstyret	  tilgang.	  Med	  
medarbejderinddragelse	  får	  vi	  et	  indblik	  i	  kultur,	  håndtering,	  modstand/medløb	  og	  
forholdsregler/modforholdsregler,	  men	  man	  kan	  diskutere	  om	  det	  kunne	  have	  været	  muligt	  
at	  få	  det	  samme	  indblik	  i	  ekspertrollen.	  Man	  kan	  forestille	  sig	  at	  dette	  muligvis	  kunne	  være	  
muligt,	  men	  at	  det	  ville	  kræve	  mange	  observationer	  over	  meget	  lang	  tid,	  hvor	  arbejdsdagen	  
og	  forholdene	  mellem	  medarbejderne	  internt	  også	  forholdet	  til	  ledelsen	  blev	  identificeret,	  
men	  det	  vil	  stadig	  ikke	  være	  sikkert	  at	  det	  ville	  give	  den	  samme	  mulighed.	  	  	  
7.1	  Lægmand	  vs.	  ekspert	  
I	  analysen	  fremgår	  det	  at	  der	  til	  trods	  for	  empowerment	  af	  Team	  A	  er	  en	  relativt	  stor	  
forskellighed	  i	  de	  implementeringsforslag	  der	  er	  kommet	  frem	  ved	  den	  ekspertstyrede	  
tilgang	  og	  den	  medarbejderinddragende	  tilgang.	  Der	  er	  ingen	  tvivl	  om	  at	  
implementeringsforslagene	  fra	  den	  ekspertstyrede	  tilgang	  i	  højere	  grad	  er	  teoretisk	  
velfunderede,	  og	  ergonomisk	  bestemt	  også	  er	  mere	  forsvarlige	  for	  medarbejderne	  i	  deres	  
arbejdsdag,	  og	  man	  kan	  diskutere	  om	  det	  faktum	  er	  nok	  til	  at	  konkludere	  at	  eksperttilgangen	  
er	  nødvendig	  som	  arbejdsmiljøprofessionel.	  Ved	  den	  medarbejderinddragende	  tilgang	  bliver	  
de	  ergonomisk	  strenge	  implementeringer	  forkastet,	  og	  fremgår	  i	  stedet	  som	  en	  samlet	  
kampagne	  hvis	  formål	  er	  at	  nudge	  medarbejderne	  til	  at	  huske	  deres	  kroppe,	  men	  også	  at	  
skabe	  en	  kultur	  hvor	  ledelsen	  opfordrer	  til	  og	  anerkender	  vigtigheden	  i	  medarbejdernes	  
prioritering	  af	  ergonomisk	  ansvarligt	  arbejde.	  Kampagnen	  er	  blødere	  end	  et	  krav	  om	  et	  
maks.	  antal	  vogne,	  og	  en	  effekt	  kræver	  både	  medarbejdernes	  og	  ledelsens	  opmærksomhed	  
og	  anerkendelse	  for	  at	  have	  nogen	  som	  helst	  effekt,	  men	  til	  gengæld	  lægger	  det	  op	  til	  et	  
positivt	  fokus	  i	  stedet	  for	  et	  negativt	  straf	  orienteret	  fokus.	  Derudover	  kan	  man	  diskutere,	  
om	  hele	  aspektet	  omkring	  det	  at	  kampagnen	  er	  udarbejdet	  af	  medempoweret	  
medarbejdere,	  som	  selv	  har	  opdaget,	  prioriteret	  og	  besluttet	  forholdene,	  ikke	  bidrager	  til	  
ejerskab	  over	  deres	  arbejdsmiljø	  og	  en	  følelse	  af	  at	  være	  i	  kontrol.	  Hvis	  man	  tager	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udgangspunkt	  i	  Arnsteins	  ladder	  og	  participation	  og	  Dales	  læringspyramide,	  er	  netop	  
deltagelse,	  indflydelse	  og	  det	  selv	  at	  udarbejde	  elementer	  der	  bidrager	  til	  en	  tilstand	  i	  
kontrol	  med	  stor	  mulighed	  for	  reel	  udvikling	  på	  området.	  Er	  det	  ikke	  netop	  det	  der	  skal	  til	  at	  
en	  implementering	  kommer	  til	  at	  virke?	  Derudover	  er	  det	  værd	  at	  overveje	  betydningen	  af	  
den	  fælles	  sociale	  kapital	  der	  bliver	  skabt	  i	  forbindelse	  med	  et	  empoweret	  fælles	  ansvar	  for	  
arbejdspladsens	  ergonomiske	  ansvarlighed,	  forsvarlighed	  og	  medarbejdernes	  (og	  ledelsens)	  
sundhed	  og	  trivsel.	  	  
	  
I	  forhold	  til	  medarbejdernes	  lønninger	  er	  det	  relevant	  at	  diskutere	  hvilken	  effekt	  de	  reelt	  har	  
for	  de	  krav	  de	  stiller	  til	  deres	  eget	  arbejdsmiljø.	  Den	  i	  konteksten	  høje	  indtægt	  bidrager	  
måske	  med	  en	  mindre	  tilbøjelighed	  til	  at	  stille	  krav	  til	  arbejdsforhold,	  og	  måske	  også	  mindre	  
tilbøjelighed	  til	  at	  søge	  væk,	  til	  trods	  for	  at	  arbejdet	  giver	  smerter.	  	  
	  
Med	  ovenstående	  i	  tankerne	  og	  en	  viden	  om	  hvilke	  vigtige	  aspekter	  både	  ekspert	  og	  
lægmand	  kan	  bidrage	  med	  i	  en	  proces	  omkring	  arbejdsmiljøarbejdet,	  er	  det	  interessant	  at	  
overveje	  hvordan	  forholdet	  mellem	  netop	  ekspertviden	  og	  lægmandsviden	  bør	  være	  i	  en	  
optimal	  situation.	  Her	  kan	  man	  spørge	  sig	  selv	  om	  det	  netop	  ikke	  er	  kontekstbestemt.	  
Bestemt	  af	  de	  mekanismer	  og	  strukturer	  der	  befinder	  sig	  i	  det	  dybe	  domæne	  i	  den	  specifikke	  
kontekst	  der	  gør	  sig	  gældende	  på	  den	  pågældende	  arbejdsplads	  i	  det	  gældende	  tidspunkt.	  
På	  nogle	  arbejdspladser	  vil	  kulturen	  kræve	  en	  langt	  mere	  ekspertstyret	  tilgang	  end	  på	  andre.	  
På	  nogen	  arbejdspladser	  vil	  empowermentet	  medarbejderinddragelse	  kunne	  få	  stor	  effekt,	  
hvor	  andre	  arbejdspladser	  vil	  være	  i	  en	  situation	  hvor	  omstændighederne	  ville	  kunne	  gøre	  
det	  til	  et	  overgreb,	  og	  omvendt.	  	  Her	  kan	  man	  igen	  overveje	  om	  ikke	  dette	  også	  understreger	  
vigtigheden	  ved	  en	  medarbejderinddragende	  tilgang,	  da	  det	  jo	  er	  med	  den	  tilgang	  vi	  har	  
mulighed	  for	  at	  dykke	  ned	  i	  det	  dybe	  domæne.	  	  	  	  	  
7.2	  Manglende	  effekt	  
I	  analysen	  fremgår	  det	  også,	  at	  der	  i	  skrivende	  stund	  ikke	  kan	  ses	  nogen	  effekt	  af	  
implementeringerne	  i	  medarbejdernes	  selvvurderede	  smerteniveau	  og	  helbredstilstand.	  
Diagrammerne	  viser	  stort	  set	  samme	  mønster	  ved	  2.	  dataindsamling	  som	  ved	  1.	  
dataindsamling.	  Her	  kan	  man	  dog	  diskutere	  om	  det	  faktum	  at	  de	  identificerede	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implementeringer	  kun	  har	  været	  på	  arbejdspladsen	  i	  en	  uges	  tid,	  ikke	  kan	  tilskrives	  et	  muligt	  
ansvar.	  Det	  giver	  sig	  selv	  at	  det	  ikke	  er	  muligt	  at	  konkludere	  at	  implementeringerne	  absolut	  
vil	  have	  positiv	  effekt	  for	  medarbejdernes	  ergonomiske	  arbejdsmiljø,	  men	  det	  kan	  overvejes	  
om	  det	  at	  særligt	  Team	  A,	  men	  også	  Team	  B	  oplever	  indflydelse,	  anerkendelse	  og	  
meningsfuldhed	  i	  forhold	  til	  implementeringerne	  ikke	  kan	  vise	  et	  billede	  at	  
implementeringerne	  rent	  faktisk	  har	  stort	  potentiale	  for	  at	  kunne	  have	  en	  positiv	  effekt.	  Og	  
man	  derfor	  kan	  tilskrive	  den	  nuværende	  manglende	  effekt	  til	  den	  korte	  tidsperiode.	  
	  
Derudover	  kan	  man	  overveje	  om	  det	  overhovedet	  ville	  være	  muligt	  at	  måle	  en	  effekt	  på	  de	  4	  
uger	  der	  i	  først	  omgang	  var	  afsat	  til	  at	  kunne	  måle	  på	  implementeringerne.	  Arbejdspladsen	  
er	  i	  meget	  høj	  grad	  fysisk	  nedslidende,	  selv	  når	  arbejdet	  udføres	  optimalt,	  og	  med	  kultur	  og	  
vilkår	  som	  de	  eksisterende	  er	  nedslidningen	  yderligere	  øget.	  Medarbejderne	  har	  ondt,	  og	  
har	  alle	  været	  udsat	  for	  lang	  tids	  belastning.	  Dette	  tager	  tid	  at	  ændre	  på.	  Derfor	  ville	  det	  
være	  rigtig	  interessant	  at	  udsende	  spørgeskemaerne	  endnu	  engang	  om	  6	  måneder.	  
	  
En	  af	  de	  tendenser	  vi	  har	  kunne	  se	  i	  datamaterialet	  er	  at	  inddragelse	  bidrager	  til	  
ejerskabsfølelse	  blandt	  medarbejderne.	  Det	  er	  relevant	  at	  overveje	  om	  dette	  ikke	  også	  
gælder	  i	  forhold	  til	  ledelsen	  og	  derfor	  mener	  vi	  at	  det	  kan	  diskuteres	  om	  målingerne	  i	  denne	  
specifikke	  situation	  vil	  være	  meget	  anderledes,	  og	  om	  der	  ville	  kunne	  måles	  en	  effekt	  om	  6	  
måneder.	  Til	  trods	  for	  at	  der	  fra	  medarbejdernes	  side	  ser	  ud	  til	  at	  være	  de	  faktorer	  der	  skal	  
være	  til	  rådighed	  for	  at	  implementeringerne	  kan	  være	  effektfulde,	  kræver	  det	  ledelsens	  
engagement.	  Men	  selvom	  at	  ledelsen	  har	  italesat	  en	  positiv	  holdning	  til	  implementeringerne	  
og	  har	  udtrykt	  at	  ville	  engagere	  sig,	  kan	  det	  diskuteres	  om	  det	  er	  realistisk	  at	  det	  vil	  gøre	  sig	  
gældende	  i	  praksis.	  Konteksten	  for	  denne	  proces	  er	  at	  vi	  fra	  en	  stabsfunktion	  for	  den	  øverste	  
ledelse	  i	  lufthavnen	  er	  blevet	  tildelt	  afdelingen,	  fordi	  det	  har	  udfordringer	  med	  smerter	  hos	  
deres	  arbejdsstyrke.	  Til	  trods	  for	  projektet	  er	  relevant	  for	  afdelingen	  kan	  det	  diskuteres	  om	  
afdelingsledelsen	  og	  teamlederne,	  har	  været	  med	  til	  at	  afgøre	  dette	  og	  derfor	  har	  en	  reel	  
interesse	  i	  at	  det	  udføres.	  Derudover	  har	  ledelsen	  ikke	  været	  medinddraget	  i	  processen	  
omkring	  identificering	  af	  implementeringer.	  Til	  trods	  for	  deres	  godkendelse	  og	  accept	  af	  
implementeringerne	  kan	  det	  diskuteres	  om	  den	  medarbejderinddragende	  tilgang	  også	  
medvirker	  til	  at	  ledelsen	  opnår	  ejerskabsfølelse.	  Hvis	  ikke	  ledelsen	  oplever	  ejerskab	  over	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implementeringerne	  er	  det	  urealistisk	  at	  implementeringerne	  vil	  have	  effekt.	  Det	  kræver	  
både	  at	  medarbejderne	  og	  ledelsen	  er	  med.	  I	  andre	  kontekster	  på	  andre	  arbejdspladser	  vil	  
en	  tilsvarende	  situation	  være	  ganske	  realistisk.	  Mange	  større	  virksomheder	  er	  topstyret	  og	  
en	  arbejdsmiljøprofessionel	  vil	  ikke	  nødvendigvis	  være	  indhentet	  af	  den	  nærmeste	  ledelse,	  
og	  det	  er	  derfor	  vigtigt	  at	  overveje	  hvordan	  der	  formås	  at	  skabe	  en	  proces	  hvor	  både	  
medarbejdere	  og	  ledelse	  oplever	  at	  have	  ejerskab.	  	  
7.3	  At	  knække	  kurven	  vedr.	  smerter	  i	  bevægeapparatet	  
Det	  er	  værd	  at	  diskutere	  hvad	  der	  konkret	  skal	  til	  for	  at	  knække	  kurven	  vedrørende	  
arbejdsrelaterede	  smerter	  i	  bevægeapparatet.	  Der	  er	  ingen	  tvivl	  om	  at	  der	  skal	  være	  en	  
teoretisk	  professionel	  viden	  tilstede.	  Ligeledes	  gælder	  det	  for	  ergonomiske	  hjælpemidler	  og	  
ansvarligt	  indrettede	  arbejdspladser	  og	  spørgsmålet	  er	  om	  det	  samme	  ikke	  også	  gælder	  for	  
inddragelse	  af	  medarbejderne	  og	  ledelsen.	  Inddragelse	  på	  et	  plan	  hvor	  det	  bliver	  tydeligt	  for	  
den	  arbejdsmiljøprofessionelle	  hvilke	  strukturer	  og	  mekanismer	  der	  gør	  sig	  gældende	  i	  den	  
specifikke	  kontekst,	  og	  på	  den	  måde	  viser	  et	  billede	  af	  hvad	  der	  skal	  til	  på	  netop	  den	  
arbejdsplads.	  Et	  billede	  der	  viser	  hvordan	  forholdet	  skal	  være	  mellem	  lægmandsviden	  og	  
ekspertviden	  for	  at	  kunne	  opnå	  resultater.	  Spørgsmålet	  er	  om	  en	  proces	  som	  denne	  ikke	  
kunne	  være	  medvirkende	  faktor	  til	  at	  knække	  kurven	  vedrørende	  arbejdsrelaterede	  smerter	  
hos	  den	  danske	  arbejdsstyrke?	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8.	  Metodediskussion	  
I	  dette	  afsnit	  vil	  vi	  diskutere	  de	  valgte	  og	  benyttede	  metoder,	  og	  disses	  betydning	  for	  
opgavens	  kvalitet.	  Altså	  vil	  vi	  gå	  omkring	  metodevalgets	  og	  metodeudførelsens	  indflydelse	  
på	  opgavens	  validitet,	  reliabilitet	  og	  generaliserbarhed/overførbarhed.	  Vi	  vil	  bestemt	  mene	  
at	  vi	  med	  en	  kritisk	  realisme	  tilgang,	  har	  et	  fokus	  der	  giver	  os	  mulighed	  for	  at	  besvare	  den	  
stillede	  problemformulering	  på	  meningsfuld	  vis.	  Et	  fokus	  hvor	  de	  vigtige	  mekanismer	  og	  
strukturer	  i	  det	  dybe	  lag	  bliver	  identificeret.	  Man	  kan	  dog	  diskutere	  om	  en	  positivistisk	  
tilgang,	  med	  et	  strengt	  kvantitativt	  design	  og	  mange	  flere	  informanter,	  havde	  været	  mere	  
relevant	  for	  opgavens	  besvarelse.	  Med	  den	  mængde	  og	  type	  af	  data,	  havde	  det	  været	  muligt	  
for	  os	  at	  lave	  en	  langt	  mere	  valid	  statistisk	  sammenligning,	  hvor	  vi	  kunne	  få	  tydeligere	  svar	  
på	  effekten	  af	  interventionen.	  
	  
I	  den	  kritiske	  realisme	  arbejder	  man	  med	  en	  problem-­‐konklusion,	  som	  der	  opstilles	  
forskellige	  årsags-­‐hypoteser	  til,	  som	  så	  undersøges,	  for	  at	  afdække	  hvorfor	  konklusionen	  er	  
som	  den	  er.	  I	  nærværende	  studie	  undersøger	  vi	  hypoteser	  til	  hvorfor	  den	  danske	  
arbejdsstyrke	  stadig	  har	  så	  ondt	  i	  bevægeapparatet,	  til	  trods	  for	  en	  stor	  indsats	  mod	  dette.	  
Vi	  har	  opstillet	  hypoteser	  og	  forsøger	  at	  dykke	  ned	  i	  det	  dybere	  lag	  for	  at	  afdække	  
mekanismer	  og	  strukturer	  der	  er	  afgørende	  for	  besvarelsen.	  Man	  kan	  diskutere	  om	  vi	  med	  
vores	  baggrund	  og	  vores	  engagement	  i	  problemfeltet	  har	  en	  så	  tydelig	  og	  klar	  forforståelse	  
og	  hypotese	  om	  emnet,	  så	  det	  bidrager	  til	  at	  påvirke	  vores	  åbenhed	  overfor	  evt.	  andre	  
mekanismer	  og	  strukturer,	  der	  kan	  bidrage	  til	  at	  modbevise	  vores	  hypotese.	  Hvis	  dette	  gør	  
sig	  gældende	  vil	  det	  kunne	  betyde	  at	  de	  kommende	  resultater	  fremstår	  mere	  bekræftende	  
overfor	  medarbejderinddragelse	  end	  virkeligheden	  er.	  	  
	  
En	  vigtig	  udfordring	  for	  opgavens	  validitet	  er	  den	  tid	  vi	  har	  til	  rådighed	  i	  forhold	  til	  de	  
metoder	  vi	  bruger.	  Det	  kan	  diskuteres	  om	  det	  overhovedet	  er	  muligt	  at	  måle	  en	  effekt	  af	  
noget	  i	  forhold	  til	  smerter	  efter	  4	  uger,	  hvorfor	  vi	  har	  forsøgt	  at	  udarbejde	  et	  spørgeskema	  
der	  også	  rummer	  spørgsmål	  om	  de	  mere	  bløde	  elementer	  som	  indflydelse,	  anerkendelse	  og	  
meningsfuldhed,	  da	  vi	  ved	  at	  disse	  faktorer	  på	  længere	  sigt	  er	  relevante	  også	  for	  det	  
ergonomiske	  arbejdsmiljø.	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Man	  kan	  også	  diskutere	  om	  vi	  i	  denne	  opgave	  overhovedet	  får	  afdækket	  tilstrækkeligt	  med	  
hypoteser	  for	  at	  kunne	  afklare	  en	  reel	  begrundelse	  for	  hvorfor	  den	  danske	  
medarbejderstyrke	  til	  stadighed	  har	  smerter.	  En	  problematik	  som	  denne	  kan	  så	  absolut	  ikke	  
tilskrives	  en	  enkelt	  faktor	  og	  sandsynligvis	  heller	  ikke	  et	  fåtal	  af	  faktorer,	  men	  må	  ses	  som	  
multifaktoriel	  problematik.	  En	  afklaring	  vil	  derfor	  kræve	  et	  meget	  stort	  omfang	  af	  hypoteser,	  
og	  det	  når	  vi	  på	  ingen	  måde	  omkring	  i	  denne	  opgave.	  Dog	  vil	  vi	  mene	  at	  de	  hypoteser	  vi	  
afprøver	  er	  relevante,	  og	  interessante	  bud	  på	  en	  del	  af	  årsagen	  til	  de	  fortsatte	  smerter	  hos	  
arbejdsstyrken.	  	  
	  
Vi	  er	  helt	  bevidste	  om	  at	  antallet	  af	  informanter	  har	  en	  negativ	  indflydelse	  på	  kvaliteten	  af	  
opgavens	  besvarelse.	  Med	  en	  større	  mængde	  informanter	  og	  flere	  cases,	  havde	  vi	  med	  
noget	  større	  overbevisning	  kunnet	  besvare	  den	  opstillede	  problemformulering.	  
8.1	  Validitet	  
I	  studiet	  er	  vi	  af	  den	  kritiske	  realisme,	  ikke	  tilskrevet	  at	  skulle	  bruge	  specifikke	  metoder	  til	  at	  
afklare	  rigtigheden	  ved	  vores	  hypotetiske	  præmisser.	  Vi	  har	  valgt	  at	  undersøge	  dem,	  ved	  
brug	  af	  både	  kvantitative	  spørgeskemaer	  og	  kvalitative	  observationer	  og	  ustrukturerede	  
interviews.	  Vi	  vil	  her	  redegøre	  for	  dette	  valgs	  betydning	  for	  opgavens	  validitet.	  	  
	  
I	  vores	  studiedesign	  bliver	  begge	  teams	  udsat	  for	  samme	  intervention,	  bestående	  af	  de	  
implementeringer	  som	  Team	  A	  identificerer	  som	  værende	  relevante.	  Med	  det	  design	  er	  der	  
altså	  ingen	  afprøvning	  af	  de	  implementeringsforslag	  der	  er	  udfaldet	  i	  den	  ekspertstyrede	  
tilgang.	  Her	  kan	  det	  diskuteres	  om	  vi	  med	  det	  faktum	  overhovedet	  kan	  besvare	  et	  spørgsmål	  
som	  beskæftiger	  sig	  med	  forskelle	  i	  effekten	  af	  en	  arbejdsmiljøintervention	  med	  en	  
henholdsvis	  rationalistisk	  planlægningsproces	  og	  en	  deltagerorienteret	  planlægningsproces.	  
Kan	  vores	  studiedesign	  bidrage	  til	  at	  afklare	  rigtigheden	  ved	  de	  opstillede	  præmisser;	  at	  den	  
ekspertstyrrede	  tilgang	  medvirker	  til	  at	  de	  arbejdsmiljøorienterede	  interventioner	  ikke	  har	  
den	  ønskede	  effekt,	  eller	  at	  det	  ikke	  er	  de	  vigtigste	  forandringer	  der	  bliver	  gjort?	  Vi	  vil	  mene	  
at	  det	  havde	  været	  meget	  relevant	  at	  afprøve	  medarbejdernes	  implementeringer	  i	  forhold	  til	  
vores,	  men	  effekten	  havde	  bare	  været	  vanskelig	  at	  måle,	  da	  det	  ikke	  ville	  kunne	  ses	  om	  det	  
var	  forskellene	  i	  planlægningsprocessen	  der	  var	  styrende	  eller	  om	  det	  var	  forskellene	  i	  
implementeringerne	  der	  var	  styrende,	  og	  hvilken	  betydning	  begge	  elementer	  havde.	  Denne	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opgaves	  studiedesign	  betyder	  at	  begge	  teams	  udsættes	  for	  det	  samme.	  Det	  ene	  team	  har	  i	  
en	  medempoweret	  proces	  selv	  afgjort	  implementeringerne,	  det	  andet	  team	  har	  hverken	  
haft	  indflydelse,	  eller	  viden	  om	  Team	  A´s	  indflydelse.	  For	  dem	  har	  det	  været	  oplevet	  som	  en	  
ekspertstyret	  proces,	  hvorfor	  vi	  vil	  mene	  at	  vi	  alligevel	  kan	  opretholde	  en	  ordentlig	  validitet	  i	  
opgaven.	  	  	  	  
8.2	  Reliabilitet	  
For	  at	  kunne	  skabe	  og	  opretholde	  en	  høj	  reliabilitet	  i	  studiet,	  har	  vi	  gennem	  hele	  opgaven	  
forsøgt	  at	  beskrive	  valg	  og	  håndtering	  af	  metoder	  klart	  og	  tydeligt.	  Dette	  gælder	  både	  i	  
forhold	  til	  valg	  af	  case,	  litteratur,	  dataindsamlingsmetode,	  dataanalysemetode	  etc.	  	  
	  
Her	  kan	  man	  dog	  diskutere	  om	  det	  ikke	  er	  vanskeligt	  at	  opretholde	  en	  seriøs	  reliabilitet	  i	  
forhold	  til	  den	  kvalitative	  del	  af	  dataindsamlingen	  og	  dataanalysen.	  Den	  manglende	  struktur	  
kan	  nemt	  bidrage	  til	  at	  både	  informanterne	  og	  vores	  egen	  forforståelse	  får	  stor	  betydning	  
for	  udfaldet	  af	  resultaterne.	  For	  at	  højne	  reliabiliteten	  kunne	  vi	  have	  arbejdet	  med	  strengt	  
strukturerede	  observationer	  og	  interviews,	  men	  det	  kan	  så	  diskuteres	  om	  vi	  med	  et	  så	  
strengt	  struktureret	  studiedesign,	  havde	  haft	  mulighed	  for	  at	  nærme	  os	  et	  indblik	  i	  de	  
mekanismer	  og	  strukturer	  vi	  ønsker	  at	  opdage	  i	  det	  dybe	  domæne.	  
8.3	  Generaliserbarhed/overførbarhed	  
Generaliserbarheden/overførbarheden	  af	  resultater	  og	  konklusioner	  i	  dette	  studie	  må	  siges	  
at	  være	  noget	  begrænsede,	  men	  med	  den	  kritiske	  realisme	  er	  det	  nødvendigvis	  ikke	  det	  vi	  er	  
interesserede	  i	  af	  opnå.	  Opgavens	  fokus	  er	  ikke	  at	  finde	  generaliserbare	  naturlove,	  som	  kan	  
bruges	  som	  regel	  på	  samtlige	  arbejdspladser,	  men	  at	  afdække	  tendenser.	  Tendenser	  om	  
hvilke	  dybereliggende	  mekanismer	  og	  strukturer	  der	  kan	  have	  betydning	  for	  arbejdsmiljø-­‐
arbejdets	  effekt	  og	  tendenser	  om	  hvordan	  disse	  mekanismer	  og	  strukturer	  bedst	  muligt	  
afdækkes.	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9.	  Konklusion	  
Studiets	  problemformulering	  rummer	  en	  problemkonklusion	  som	  omhandler	  hvorfor	  der	  til	  
stadighed	  ses	  en	  stor	  grad	  af	  arbejdsrelaterede	  smerter	  hos	  den	  danske	  arbejdsstyrke	  til	  
trods	  for	  en	  stor	  indsats	  for	  at	  knække	  denne	  kurve	  gennem	  de	  seneste	  ca.	  15	  år.	  Til	  den	  
konklusion	  har	  vi	  opstillet	  følgende	  hypotetiske	  præmisser	  til	  afprøvning.	  
1. Den	  ekspertstyrede	  tilgang	  medvirker	  til	  at	  de	  arbejdsmiljøorienterede	  
interventioner	  ikke	  har	  den	  ønskede	  effekt	  
2. Det	  er	  ikke	  de	  vigtigste	  forandringer	  der	  bliver	  gjort	  i	  arbejdsmiljøarbejdet	  
	  
Vi	  kan	  konkludere	  at	  der	  er	  tendenser	  til	  at	  en	  medarbejderinddragende	  tilgang	  i	  det	  
professionelle	  arbejdsmiljøarbejde	  giver	  medarbejderne	  ejerskab	  over	  implementeringerne	  
og	  dermed	  har	  en	  positiv	  betydning	  og	  effekt	  for	  medarbejdernes	  sundhed	  og	  trivsel.	  Dette	  
kommer	  til	  udtryk	  ved	  en	  øget	  oplevelse	  af	  indflydelse,	  anerkendelse	  og	  meningsfuldhed.	  Vi	  
kan	  dog	  også	  konkludere	  at	  det	  ser	  ud	  som	  om	  at	  en	  medarbejderinddragende	  tilgang	  skal	  
kunne	  rumme	  ledelsen	  på	  en	  måde	  så	  der	  også	  der	  opnås	  ejerskab,	  ved	  en	  følelse	  af	  
indflydelse,	  anerkendelse	  og	  meningsfuldhed.	  Dette	  ser	  ud	  til	  at	  være	  vigtigt	  for	  at	  
implementeringerne	  reelt	  skal	  kunne	  have	  effekt.	  
	  
I	  opgaven	  har	  vi	  af	  tidligere	  fremlagte	  årsager	  (sandsynligvis)	  ikke	  kunnet	  se	  effekt	  i	  forhold	  
til	  oplevet	  smerte.	  Her	  kan	  vi	  konkludere,	  igen	  på	  baggrund	  af	  oplevelsen	  af	  indflydelse,	  
anerkendelse	  og	  meningsfuldhed,	  at	  det	  ville	  være	  interessant	  og	  relevant	  at	  foretage	  
spørgeskemaundersøgelsen	  igen	  på	  et	  senere	  tidspunkt.	  
	  
I	  forhold	  til	  vores	  motivation	  for	  denne	  opgave,	  med	  udfordringen	  af	  vores	  
kernekompetence	  som	  arbejdsmiljøprofessionelle	  ergoterapeuter	  vil	  vi	  påstå	  at	  vi	  med	  dette	  
projekt	  og	  anderledes	  tilgang	  kan	  se	  tendenser	  der	  tyder	  på	  at	  det	  er	  vigtigt	  for	  os	  og	  andre	  
som	  os	  at	  tænke	  lidt	  anderledes	  og	  forsøge	  at	  skabe	  arbejdsprocesser	  hvor	  interventionen	  
sker	  i	  et	  kontekstdefineret	  samspil	  mellem	  lægmandsviden	  og	  ekspertviden.	  	  	  	  
	  
På	  baggrund	  af	  ovenstående	  vil	  vi	  endeligt	  konkludere	  at	  den	  hypotetiske	  præmis	  om	  at	  den	  
ekspertstyrede	  tilgang	  medvirker	  til	  at	  de	  arbejdsmiljøorienterede	  interventioner	  ikke	  har	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den	  ønskede	  effekt	  kræver	  et	  studie	  med	  en	  længere	  afprøvningsperiode	  og	  måske	  også	  
mulighed	  for	  at	  teste	  de	  ekspertstyrede	  implementeringer.	  Dog	  mener	  vi	  at	  tendenser	  viser	  
at	  det	  er	  vanskeligt	  at	  opnå	  den	  nødvendige	  viden	  om	  arbejdspladsen	  i	  en	  ren	  ekspertrolle	  
og	  at	  det	  derfor	  er	  en	  nødvendighed	  at	  have	  den	  medarbejderinddragende	  tilgang	  med	  sig.	  
Af	  den	  årsag	  mener	  vi	  alligevel	  at	  kunne	  konkludere	  at	  tendenser	  tyder	  på	  at	  ovenstående	  
hypotetiske	  præmis	  kan	  være	  medvirkende	  årsag	  til	  den	  stillede	  problem-­‐konklusion.	  
	  
I	  forhold	  til	  den	  anden	  hypotetiske	  præmis,	  at	  det	  ikke	  er	  de	  vigtigste	  forandringer	  der	  bliver	  
gjort	  i	  arbejdsmiljøarbejdet	  kan	  det	  konkluderes	  at	  der	  er	  tendenser	  til	  at	  denne	  præmis	  er	  
korrekt.	  Der	  er	  en	  betydelig	  forskel	  i	  hvad	  vi	  i	  ekspertrollen	  finder	  relevant	  og	  hvad	  andre	  
som	  medempoweret	  medarbejder	  oplever	  som	  relevant,	  og	  det	  er	  de	  dybere	  mekanismer	  
og	  strukturer	  på	  arbejdspladsen	  der	  ligger	  til	  grund	  for	  dette.	  Disse	  strukturer	  og	  
mekanismer	  er	  yderst	  vigtige	  for	  implementeringernes	  effekt	  og	  det	  er	  derfor	  vigtigt	  at	  
medarbejderne	  har	  indflydelse	  på	  hvilke	  forandringer	  der	  bliver	  gjort	  i	  arbejdsmiljøarbejdet.	  	  
	  
En	  vigtig	  konklusion	  er,	  at	  dette	  studies	  datamateriale	  er	  for	  lille	  til	  reelt	  at	  kunne	  konkludere	  
noget.	  Det	  ville	  kræve	  en	  større	  datamængde.	  Dog	  vil	  vi	  mene	  at	  vi	  med	  studiet	  som	  belæg	  
kan	  påstå	  at	  det	  ville	  være	  væsentligt	  for	  det	  professionelle	  arbejdsmiljøarbejde	  og	  for	  
arbejdsstyrkens	  sundhed	  og	  trivsel,	  at	  udføre	  et	  større	  og	  mere	  omfattende	  studie	  med	  
samme	  problemfelt	  og	  formål.	  	  
	  
Dette	  studie	  har	  været	  stærkt	  fokuseret	  på	  problemfelt	  og	  metodologi,	  hvilket	  på	  sin	  vis	  har	  
fungeret	  .	  Men	  med	  det	  er	  de	  tunge	  teorier	  til	  dels	  blevet	  tilsidesat	  og	  vi	  vil	  afslutningsvis	  
konkludere	  at	  vi	  som	  undersøgere	  af	  problemfeltet	  sandsynligvis	  kunne	  have	  opnået	  et	  
endnu	  større	  perspektiv	  på	  problemstillingen,	  hvis	  vi	  var	  gået	  dybere	  ned	  i	  teorierne	  omkring	  
planlægning	  og	  empowerment.	  Med	  det	  havde	  det	  måske	  været	  muligt	  at	  få	  et	  endnu	  
bredere	  og	  endnu	  mere	  nuanceret	  billede	  af	  feltet.	  Vi	  vil	  dog	  også	  påstå	  at	  dette	  ville	  være	  
vanskeligt	  med	  den	  mængde	  plads	  og	  den	  tidsperiode	  der	  er	  muligt	  i	  dette	  projekt.	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10.	  Perspektivering	  
I	  følgende	  afsnit	  vil	  vi	  koncentrere	  os	  om	  konsekvensen	  af	  de	  resultater	  som	  vores	  projekt	  
har	  afstedkommet	  og	  mulige	  fremtidsscenarier	  som	  resultaterne	  peger	  på.	  
	  
Resultaterne	  i	  projektet	  mere	  end	  antyder	  at	  en	  ændring	  i	  planlægningen	  af	  
arbejdsmiljøarbejdet	  i	  nogle	  tilfælde	  kan	  have	  en	  langt	  større	  effekt	  ved	  brug	  af	  
medarbejderinddragende	  og	  ledelsesinddragende	  tilgang.	  Det	  er	  svært	  at	  finde	  argumenter	  
for	  at	  lade	  være	  med	  at	  tage	  højde	  for	  dette.	  	  
	  
Udfordringen	  er	  at	  kunne	  afgøre	  hvor	  det	  er	  den	  medarbejderinddragende	  tilgang	  og	  hvor	  
det	  er	  den	  mere	  rationalistiske	  og	  ekspertstyret	  tilgang	  der	  er	  mest	  hensigtsmæssig.	  
Hvordan	  identificerer	  man	  kontekst	  og	  efterfølgende	  hvilken	  tilgang	  netop	  denne	  kontekst	  
vil	  have	  bedst	  gavn	  af.	  Vi	  mener	  at	  det	  er	  nødvendigt	  at	  udvikle	  nogle	  
undersøgelsesværktøjer	  som	  er	  i	  stand	  til	  at	  identificere	  den	  arbejdsmiljømæssige	  kontekst	  
og	  samtidig	  give	  bud	  på	  hvilken	  tilgang	  der	  er	  optimal	  for	  netop	  denne	  kontekst.	  	  
	  
Hvis	  det	  bliver	  muligt	  at	  tilrettelægge	  en	  arbejdsmiljømæssig	  intervention	  som	  tager	  
udgangspunkt	  i	  kontekst	  vil	  interventionerne	  være	  meget	  mere	  effektive	  og	  perspektiverne	  
ved	  en	  vellykket	  arbejdsmiljømæssig	  indsats	  vil	  både	  afstedkomme	  større	  produktivitet	  for	  
arbejdsgiverne,	  større	  arbejdsglæde	  for	  arbejdstagerne	  og	  generel	  forøget	  livskvalitet.	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12.	  Bilag	  
	  
12.1	  Dagbog	  
 
17 dec kl 20.14 
Hej Kim, 
F er på arbejde fredag, lørdag og søndag. 
Hilsen S. 
 
16 dec kl 11.49 
Hej S 
Det er bare fint. Vi kontakter dig lige i løbet af torsdagen for at høre om de er raskmeldte. 
Hvilke dage er F der i denne uge? 
Ha en fortsat god dag. 
Venlig hilsen 
Maria og Kim 
 
16 dec kl 11.26 
Muligvis to mere, hvis de er raskmeldte.? De skemaer jeg har er kun for mit eget hold, 
hold 3. 
Mvh. S 
 
16 dec kl 11.23 
Hej S 
Det er virkelig super. 
Er der andre end de 7 du allerede har hentet svar fra når vi kommer på torsdag kl 14.20? 
Venlig hilsen 
Maria og Kim 
 
16 dec kl 11.16 
Hej, 
Jeg har 7 besvarede skemaer på mit kontor. 
Hilsen S 
 
16 dec kl 09.33 
Hej i to 
Det er meget vigtigt for os at vi får så mange spørgeskemaer udfyldt som muligt. 
Vi er lidt ængstelige for om i har læst vores mail og om i gerne vil hjælpe. 
Vil i ikke være søde at give en tilbagemelding? 
Venlig hilsen 
Maria og Kim 
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14 dec kl 12.35 
Hej S og F 
Her er det spørgeskema som vi meget gerne vil have de to teams til at udfylde. 
I ved hvem der har mulighed for at udfylde spørgeskema når vi kommer hhv. torsdag kl 
14 for Ss hold og fredag kl 14 for Fs hold. 
Det er jer som ved hvem fra holdene som vil være til stede på de pågældende 
tidspunkter. Det er meget vigtigt at alle får besvaret spørgeskemaet for vores 
undersøgelse og projekt så vi håber at I vil sørge for at de personer som ikke er tilstede 
de pågældende dage besvarer skemaet inden. 
 
På forhånd mange tak. 
 
Venlig hilsen 
Maria og Kim 
 
Spørgeskema: Projekt BGS, december 2014 
Tak for denne gang. Det har været interessant at få et kig ind I jeres arbejdsliv. 
Vi har aftalt med ledelsen at I skal have adgang til vand, at I skal kunne sidde ned I pusterum/pauser 
og at igangsætte kampagne vedrørende at passe på din krop. Disse tiltag er endnu ikke trådt i kraft 
men vi har fået at vide at det vil ske i nærmeste fremtid. 
Venlig hilsen 
Maria og Kim 
 
Helbred og trivsel 
De næste spørgsmål handler om dit helbred og velbefindende 
11. Hvordan synes du, at dit helbred er alt i alt? 
(Sæt kun ét kryds) 
Fremragende Vældig godt Godt Mindre godt Dårligt 
     
13. Dette spørgsmål handler om fysisk aktivitet og motion i fritiden. Hvilken 
beskrivelse passer bedst på dig? (Sæt kryds) 
□ Næste helt fysisk passiv eller let fysisk aktivitet i mindre end 2 timer per uge (f.eks. læsning, 
fjernsyn, biograf) 
□Let fysisk aktivitet i 2-4 timer per uge (f.eks. en gåtur, let havearbejde, let motionsgymnastik) 
□Let fysisk aktivitet i mere end 4 timer per uge eller mere anstrengende aktivitet I 2-4 timer 
per uge (f.eks. hurtig gang eller cykling, tungt havearbejde, motion hvor man bliver forpustet 
eller sveder) 
□Mere anstrengende fysisk aktivitet i mere end 4 timer eller regelmæssig hård 
træning/konkurrence flere gange per uge 
 
Psykisk arbejdsmiljø 
(Sæt kryds) Altid Ofte Sommetider Sjældent Aldrig/ 
næsten 
aldrig 
Ikke 
relevant 
14. Har du stor indflydelse på beslutninger om dit 
arbejde? 
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15. Har du indflydelse på, HVORDAN du udfører 
dit arbejde? 
      
16. Har du indflydelse på, HVAD du laver på dit 
arbejde? 
      
17. Har du indflydelse på kvaliteten af dit arbejde? 
      
18. Har du tid nok til dine arbejdsopgaver? 
      
19. Har du indflydelse på mængden af dit arbejde? 
      
20. Er dit arbejdstempo højt? 
      
21. Har du indflydelse på dit arbejdsmiljø? 
      
22. Er der en god stemning mellem dig og dine 
kolleger? 
      
23. Er der et godt samarbejde blandt 
kollegerne på din arbejdsplads? 
      
 
(Sæt kryds) I meget 
høj 
grad 
I høj 
grad 
Delvist I 
ringe 
grad 
I meget 
ringe 
grad 
24. Bliver dit arbejde anerkendt og påskønnet af 
ledelsen? 
     
25. Bliver alle forslag fra de ansatte behandlet seriøst af 
ledelsen? 
     
Bevægeapparat og smerter: 
26. I hvor høj grad er dit arbejde fysisk krævende på en skala fra 1-10? (Set et kryds) 
1 
Ikke krævende 2 3 4 5 6 7 8 9 10 ekstremt krævende 
          
27. I hvor høj grad er dit arbejde belastende for dit bevægeapparat? (Sæt et kryds) 
1 
Ikke belastende 2 3 4 5 6 7 8 9 10 ekstremt belastende 
          
 
28. Får du stillet hjælpemidler til rådighed I din arbejdsdag?  (Fx sikkerhedsbriller, sikkerhedssko, o.l.) 
(Sæt kryds) 
□Ja  □Nej 
29. Hvis ja, bruger du de hjælpemidler du får stille til rådighed? (Sæt kryds) 
□Ja  □Nej 
30. Hvor mange dage har du inden for den sidste måned sammenlagt haft smerter/besvær med dit 
bevægeapparat – muskler, sener og led? (Sæt kryds) 
0 dage 1-7 dage 8-30 dage Hver dag 
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31. Har du på noget tidspunkt inden for den sidste måned ikke kunnet udføre dit daglige arbejde på 
grund af smerter/besvær I dit bevægeapparat? (Sæt kryds) 
□Ja  □Nej 
32. Hvis ja angiv graden af smerter/besvær på en skala fra 1-10 (Sæt kun ét kryds) 
1 
Ikke smerter 2 3 4 5 6 7 8 9 10 ekstremt smerte 
          
33. Tror du dine smerter er arbejdsrelaterede? (Sæt kryds) 
□Ja  □Nej 
Spørgsmål som angår det projekt Maria og Kim har haft I BGS: 
50. Har du oplevet at have indflydelse i processen? 
□Ja  □Delvist      □Nej 
51. Har du oplevet at blive anerkendt i processen? 
□Ja  □Delvist      □Nej 
52. Oplever du de udvalgte tiltag, adgang til vand, at kunne sidde ned I pusterum/pauser og 
kampagne vedrørende at passe på din krop er positiv i forhold til dit arbejdsmiljø? 
□Ja  □Delvist      □Nej 
 
 
10 dec kl 10.14 
Hej I 
 
Tak. Vi laver en aftale med F. Vi håber også at det er muligt at høre F hvordan det går 
med implementering af de øvrige tiltag vi aftalte. 
 
Vi skal også have koordineret afsluttende indsamling af data. Altså at de to team skal 
udfylde spørgeskemaer. Det er virkelig vigtigt at alle får besvaret og da nogle får tidligere 
fri og nogle møder senere ville det være fint hvis S og Fh kunne gøre sig nogle 
overvejelser om hvordan vi gør det bedst. Vi regner med at skemaerne skal udfyldes 17., 
18. eller 19. december. 
 
Venlig hilsen 
Maria og Kim 
 
10 dec kl 09.07 
Hej Kim. 
Jeg har givet dig et forkert telefonnummer. 
Her har du det rigtige: 23 62 XX XX 
F er på arbejde i dag og i morgen til kl. 15. 
Hilsen 
I 
 
9 dec kl 11.45 
	   69	  	  
Kim	  Gyldenkvist	  og	  Maria	  Blankholm,	  K1	  Teksam	  -­‐	  2015	  
	  
	   	  
Hej Kim. 
I kan komme når det passer jer – men ring først på 3232XXXX. 
Der stort set altid nogen på kontoret mellem kl. 13,30-15,00. 
Hilsen 
I 
 
5 dec kl 12.25 
Hej I 
Da Maria er blevet syg får vi desværre ikke mulighed for at komme forbi i dag med 
plakater og folder. 
Er det muligt at vi kan komme forbi tirsdag formiddag? 
Vh 
Kim  
 
 
4 dec kl 08.51 
Hej Maria. 
F er på arbejde til kl. 15 og kan tage imod og hjælpe til. Jeg er selv optaget af møde 
fredag eftermiddag. 
I vil også kunne drøfte evt. forslag til justering af  trykket på trøjerne med F. 
Vi ved ikke endnu hvornår vandet er til rådighed, da vi første skal have lavet en 
lejekontrakt. 
Hilsen 
I 
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3 dec kl 15.07 
Hej I. 
 
Tak for mail, det lyder fint. 
 
Planen er så at vi trykker plakater og folder, som vi herefter kommer med. Plakaterne 
skal hænges op i sluser og i opholdsrummet. Foldere skal være tilgængelige i 
opholdsrum og gennemgås af teamledere. 
I forhold til dit vedhæftede tryk ser vi meget gerne at i hvert fald plakaterne og folderen 
rummer et tryk der er mere helhedsorienteret omkring det at passe på dem selv og ikke 
så fokuseret på antal vogne. Det vil selvfølgeligt være meget oplagt hvis trykket på 
trøjerne er tilsvarende. 
 
I forhold til de ting I er ved at igangsætte - vand og muligheden for at sidde ned, så har vi 
meget brug for en ca. dato for hvornår der er trådt i kraft for medarbejderne. Dette er 
vigtigt for vores projekt. 
 
Vi vil meget gerne komme forbi fredag eftermiddag med materialet.. er det muligt? 
 
Derudover vil vi meget gerne snarest aftale nogle datoer tæt på julen hvor vi kommer ind 
og indsamler data, gennem spørgeskemaer igen. Det er vigtigt at vi her har mulighed for 
at indhente data fra samtlige medarbejdere fra de to teams, da disse data er 
altafgørende for kvaliteten af vores undersøgelse. 
 
Venlig hilsen 
 
Kim og Maria 
 
27 nov kl 15.00 
Hej Kim og Maria. 
Jo, tak jeg har modtager jeres mail. Desværre har jeg ikke haft så meget tid til at 
overveje yderligere ud over det, jeg oplevede vi aftalte på mødet. 
Som I ved går F og S i vagt, så hvis vi skal afstemme interne kan det i sig selv godt tage 
nogle dage. 
Vi synes det er nogle rigtig gode ting I er kommet frem til, som jeg også håber I oplever, 
vi gav udtryk for på mødet. 
Ideen med 6 gode råd er rigtig god og anbefalingen er  maks. 15 vogne i en række. 
Vi vil gerne være med til plakatkampagnen understøttet af en folder. 
Til gengæld er vi som nævnt og af praktiske årsager ikke så begejstrede for 
klistermærker på vognene. 
Vi er i gang med at etablere nogle af jeres forslag, som vi talte om på mødet. 
-       Adgang drikkevand. 
-       Adgang til at sidde ned under ”pusterum” 
Vi kigger så også på en sweatshirt løsning med tryk på ryggen og S har udarbejdet 
vedhæftede forslag til tryk. 
Jeg håber at have meldt tilbage på det, som er relevant lige pt. 
Hilsen 
I 
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27 nov kl 11.52 
Hej I 
Har du modtaget vores mail? 
Venlig hilsen 
Maria og Kim 
 
21 nov kl 16.08 
Hej I. 
 
Tak for et godt møde i onsdags. Vi er kede af at S har oplevet sig ekskluderet af 
projektet. Det er sandsynligt at F har haft samme oplevelse. Det har ikke været 
hensigten. Tværtimod. Hele projektet er afhængigt af S og F engagement og deltagelse 
så vi håber at mødet og jeres formidlingen til F kan råde bod på dette. 
 
Her er et par forslag i forhold til kampagnen, Pas på din krop. 
 
1. der ophænges rammer med plakater i sluserne, vareelevatorerne og 
medarbejderlokalet som nudge i Pas på din krop kampagnen. Ligeledes trykkes og 
lamineres et par foldere med statements i forhold til hvordan kroppen belastes af deres 
arbejde og enkelte klare råd til hvad man selv kan gøre for at mindske belastningen. 
Disse foldere skal gennemgås at holdenes ledere og skal efterfølgende placeres på 
bordet i opholdsrummet. I dette forslag har vi selv styr på alle udgifter. 
 
2. at der trykkes udendørsklistermærker til påsætning på vognene, samt at der 
ophænges rammer med plakater i opholdsrummet som nudge i Pas på din krop 
kampagnen. Ligeledes trykkes og lamineres et par foldere med statements i forhold til 
hvordan kroppen belastes af deres arbejde og enkelte klare råd til hvad man selv kan 
gøre for at mindske belastningen. Disse foldere skal gennemgås at holdenes ledere og 
skal efterfølgende placeres på bordet i opholdsrummet. 
 
Sammen med et af de to forslag kunne høre t-shirts til medarbejderne for at booste 
kampagneopstarten og ligeledes til at vise udadtil at man som virksomhed arbejder med 
medarbejdernes generelle trivsel. 
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Hvad er dine overvejelser i forhold til ovenstående og har du evt. andre ideer? 
 
Vi vil også lige vende de råd vi skriver i folderen med dig. 
 
Vi forestiller os 6 råd: 
Antal af vogne udendørs og indendørs (hvilke tal har jeres igangværende 
ergonomikonsulent sat?) 
Skubbeteknik (skæve skub osv.) 
Fokus på løft af vogne 
At sidde ned i pusterum 
Hjælpe hinanden 
Drik vand 
 
Vil du bidrage med dine tanker, så vi efterfølgende kan gå i gang med alt det praktiske? 
 
Når det er på plads forestiller vi os at vi kommer forbi med materialet og hjælper gerne 
med at sætte det hele op. 
 
Venlig hilsen 
 
Kim og Maria 
 
19 nov kl 14.30 
Møde med I og S 
Dagsorden 
1. Forløb 
a) møder 
b) observationer 
c) workshop 
 
2. Observationer 
a) Seje, pligtopfyldende og vigtig servicefunktion for CPH 
b) Mange uhensigtsmæssige bevægelser 
c) Pligt og stolthed, travlhed og mål på 100% 
d) Pres oppefra, manglende tillid 
e) Hjælpemidler: Vogn og sikkerhedssko 
 
3. Interventionsforslag 
a) Pauser på 5 min i timen 
b) Vand på flasker 
c) Sikkerhedssko og nøgle i bilen 
d) Tillid, italesættelse og anerkendelse 
e) Kampagne: PAS PÅ DIG SELV. Plakater og folder 
 
4. Afklaring 
5. Aftale kommende datoer 
 
19 nov kl 09.20 
Hej I 
 
Det er fint. Vi ses. 
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Venlig hilsen 
Maria og Kim 
 
18 nov kl. 15.08 
Hej Kim. 
I morgen kl 14,30 hos XXX er fint. 
Hilsen 
I 
 
17	  nov	  22.11 
Hej I 
Meningen er at vi, sammen med dig skal beslutte hvilke ændringer vi kan indføre for at 
forbedre arbejdsmiljøet og dermed XXX medarbejdernes hverdag. Når disse ændringer 
har været indført en tid (3-4 uger) vil vi måle om ændringerne har haft effekt. Hvis vi skal 
kunne nå at lade ændringerne virke I så lang en periode er det vigtigt at vi taler med dig 
så hurtigt som muligt. Hvis det er muligt at vi kunne mødes I denne uge ville det så 
absolut være bedst. 
I forhold til formidlingen til F og S vil vi gerne formidle det vi beslutter til dem på et andet 
tidspunkt som vi kunne aftale med dem individuelt. 
Vi kan godt mødes fredag kl 15.00. Vi kan også mødes torsdag efter 14.30. Hvis ingen af 
disse dage passer kan vi også onsdag mellem 13.00 og 15.00. 
Vi håber at det er muligt en af disse foreslået dage. 
Venlig hilsen 
Maria og Kim 
 
17 nov 12.12 
Hej Kim. 
Jeg er optaget frem til kl. 15,00. F er på arbejde fra kl. 14,00 og S har fri, så det er nok 
ikke den bedste dag. 
F og S arbejder forskudt af hinanden, så det er vanskelig at samles alle 3. 
Mandag  den 24.11. fra kl. 14,30 kunne være en mulighed, men har F fri. 
Hilsen 
I 
 
16 nov 17.28 
Kære I. 
 
Nu har vi gennemført vores workshop og er ved at være helt klar til møde med dig og 
teamlederne.. 
 
Hvad siger du til fredag d. 21. november? Vi kan hele dagen. 
 
Vi håber meget at S og F kan deltage. 
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Mange hilsner fra Maria og Kim 
 
13 nov 13.00 
Workshop med F hold 
 
Dagsorden 
1. Belastende bevægelser 
 I er seje, i hjælper hinanden 
 I er gode til kunder 
2. Hjælpemidler. Nøgle til vognskubber. Sikkerhedssko. 
 Dårlige skub, stor vægt, skæve, løft, hurtige bevægelser 
3. Organiseringen 
 Antal ifht. travlhed 
 Antal vogne 
 Pause skal man have 
4. Tarzan 
 100% vogne. Bløde op på det krav. Det reducerer nedslidning. 
 Fastholde pauser uanset hvad. 
 Kassere dårlige vogne. 
5. Planlægning i lufthavnen 
 begrænset lederforudsætninger 
 Tydeligt i forbindelse med ombygning 
 Pauserum 
6. Hvad skal vi gøre? Vi trækker os og 
 medarbejderne samles i grupper og udarbejder forslag. 
7. Vi kommer tilbage. Forslag præsenteres 
8. Det besluttes hvilke forslag vi går videre med 
 
10. nov. 2014 13.07 
Hej Maria. 
 
Kl. 13,30 er ok. 
 
Hilsen 
 
I 
 
9 nov kl 22.07 
Hej I. 
 
Til workshoppen tænker vi ikke at du skal være tilstede, så derfor vil vi høre om vi kan 
afholde den på torsdag d. 13? Vi talte til vores første møde om at den skulle afholdes i 
forbindelse med vagtskifte og at det måske var muligt at de kom lidt før tilbage så vi 
kunne have halvanden til to timer med dem, vil det være muligt at sige torsdag fra 13.30 
-15.00? 
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I forhold til møde med dig, S og F ville vi så meget gerne afholde i ugen efter 
workshoppen og det ville virkeligt være godt hvis det kunne blive med jer alle tre. Vi kan 
dog godt forstå hvis det er vanskeligt og kan så komme ind af to omgange i den uge. I 
den uge kan vi tirsdag, onsdag, torsdag og fredag og vi regner med at mødet vil tage en 
lille time. Hvordan passer det dig? 
 
Vi ser frem til den kommende workshop og til at præsentere udfaldet for dig (jer) til 
mødet efterfølgende. 
 
Mange hilsner fra Kim og Maria 
 
6 nov kl 16.16 
Hej Maria. 
 
Det er korrekt. Fatih og hans hold er på arbejde 05-15  onsdag og torsdag i næste uge. 
Jeg kan deltage onsdag. 
 
I uge 46 er S og hans hold på arbejde 14-24 mandag, tirsdag og fredag. Disse dage kan 
jeg deltage mand og fredag. 
 
hilsen 
 
I 
 
6 nov kl 14.40 
Hej I. 
 
Hvordan ser det ud i uge 46? Jeg mener at have hørt at de er på arbejde onsdag og 
torsdag. Kunne torsdag være en mulighed til workshop? 
 
Hilsen 
Kim og Maria 
 
6 nov kl 14.08 
Hej Kim. 
 
I er velkommen mand den 17. kl. 14,00.  i uge 47 er det desværre den eneste dag da 
flere fra holdet skal på snekursus i uge 47. 
 
F og S arbejder på forskellige dage. Men vi kan måske gøre det sådan, at vi tager første 
snak efter mødet med Fs folk den 17.11 og tager et møde mere med S og mig  f.eks. 
den 24.11. kl. 14,30.   
 
Hilsen 
 
I 
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6 nov kl 09.31 
Hej I 
 
Nu har vi med stor fornøjelse og succes gennemført de planlagte observationer - det har 
været nogle virkeligt gode oplevelser. 
 
Vi vil meget gerne lave aftale om den planlagte workshop, som vi gerne vil afholde med 
F's team. 
 
Vi vil meget gerne hvis det er muligt at lave en aftale for workshop, ikke i den kommende 
uge, men ugen efter (altså uge 47) og hvis det kan lade sig gøre vil vi i den uge også 
meget gerne (efter workshoppen) afholde møde med dig, F og S for at afklare de 
endelige implementeringer. Vi håber meget at det kan lade sig gøre! 
 
Vi ser frem til det videre forløb! 
 
Venlig hilsen 
Maria og Kim 
 
3 nov kl. 8-12 
F’s hold: Observationer "på gulvet": 
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31 okt  kl. 14-18 
S’s hold: Observationer "på gulvet": 
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23 okt kl 14.00 
Møde med Ss hold 
Mødedisposition: 
1. Velkomst 
2. Præsentation af os. 
3. Præsentation af dem. Hvem er i? Hvor længe har i arbejdet i virksomheden? 
4. Gennemgang af projekt. 
5. Hvad har i af forventninger? 
6. Har I oplevet AM undersøgelser tidligere? 
        Hvis ja: Hvordan var det? 
7. Gennemgang af proces: 
Vi har talt med ledelse om vores projekt og de mente at det ville være relevant at 
lave det her hos jer. 
8. Møde med jer – spørgeskema 
9. Observationer og interview 
10. Analyse 
11. Møde med ledelse 
12. Implementering 
4 uger 
13. Spørgeskema 
14. Færdig analyse 
 
 
21 okt kl 14.00 
Møde med Fs hold 
Mødedisposition: 
1. Velkomst 
2. Præsentation af os. 
3. Præsentation af dem. Hvem er i? Hvor længe har i arbejdet i virksomheden? 
4. Gennemgang af projekt. 
5. Hvad har i af forventninger? 
6. Har I oplevet AM undersøgelser tidligere? 
        Hvis ja: Hvordan var det? 
7. Gennemgang af proces: 
Vi har talt med ledelse om vores projekt og de mente at det ville være relevant at 
lave det her hos jer. 
8. Møde med jer – spørgeskema 
9. Observationer og interview 
10. Analyse 
11. ( Workshop ) 
12. Møde med ledelse 
13. Implementering 
4 uger 
14. Spørgeskema 
15. Færdig analyse 
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16. okt. 2014 10.39 
Hej Maria og Kim. 
Nedenstående er hermed en aftale. 
hilsen 
I 
 
15 okt kl 15.27 
Hej I 
 
Tak for din mail. Vi valgt at kombinere infomøde og spørgeskema. På den måde er vi 
sikre på at få de nødvendige informationer. Derfor behøver vi ikke nogen selvstændig 
aftale til spørgeskema. 
 
Så intromøder med medarbejderne samt spørgeskema. Uden leder - 1 time: 
F’s  hold: 21.10. kl. 14 
S’s hold: 23.10. kl 14 
 
Observationer "på gulvet": 
S’s hold: 31.10.  kl. 14-18 
F’s hold: 3.11. kl. 8-12 
 
Hvordan er sammensætningen i de to teams i forhold til sprog? Bare så vi er forberedte. 
Vi ser frem til at møde dem alle sammen og komme i gang. 
 
Venlig hilsen 
Maria og Kim 
 
15. okt. 2014 14.06.06 
Hej Maria. 
Vi synes jeres projekt er spændende og vi vil gerne være med. 
Jeg har valgt at udpege de 2 yngste ledere ( og den beslutninger er der jo ikke meget 
involvering i….), da jeg tror der vil være meget læring i at deltage i projektet. 
Forslag til Intro møde – 1 time medarbejderne uden leder: 
S’s hold: 23.10. kl 14 
F’s  hold: 21.10. kl. 14 
Spørgeskema/interview af medarbejderne: 
S’s hold: 27.10. eller 31.10 kl. 14 
F’s hold: 29. 10. eller 30.10 kl. 14 
Jeres observationer ”på gulvet”: 
S’s hold: 30.10.  kl. 14-24. 4.11.  kl. 14-24 eller 5.11 kl. 14-24 
F’s hold: 30.10 kl. 14-24, 3.11. kl. 5-15 eller 6.11 kl. 5-15 
Øvrige møder aftales, når vi mødes. 
Afdelingen I skal besøge er XXX og når I kommer herud mødes vi i deres lokaler, som er 
placeret i forlængelse af Indenrigsterminalen i retning mod Amager Landevej. 
Vagthavende leder i XXX har mobil 23 62 XX XX og mit mobil nummer er 23 42 XX XX 
I må gerne bekræfte til mig pr. mail om ovenstående kan passe ind i jeres kalender. 
Hilsen 
I 
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15 okt kl 14.06 
Hej C 
 
Tak for et godt møde. Vi er glade for at kunne lave dette projekt sammen med jer og 
håber at resultatet vil gøre os alle klogere på tilgangen til Nudge og derudover være 
brugbart for jeres medarbejdere. 
 
Venlig hilsen 
Maria og Kim 
 
15 0kt 2014 13.43 
Hej I 
 
Tak for et godt møde. Vi er glade for at kunne lave dette projekt sammen med dig og 
håber at resultatet vil blive brugbart for dine medarbejdere. Hvis du har nogle spørgsmål 
til vores plan eller andre dele af projektet er du velkommen til at kontakte os. Vi 
vedlægger kontaktoplysninger nedenfor. 
 
Venlig hilsen 
Maria og Kim 
 
Maria Blankholm: 23649424, maria.blankholm@sund.ku.dk 
Kim Gyldenkvist: 29769877, gyldenkvist@arbejdsmiljoekonsulenterne.dk 
 
15. okt. 2014 10.57 
Hermed som aftalt kontaktadresser vedr. NUDGE projekt i XXX. 
I 
Afdelingsleder i XXXafdelingen 
Vh 
C 
 
15. okt. 2014 09.00 
Møde i XXY med leder for arbejdsmiljø, arbejdsmiljøkonsulent, repræsentant for 
sikkerhed, afdelingsleder i kørselsafdelingen og os. 
Med til mødet havde vi denne plan til beskrivelse af projektet.  
Team	  1	   Team	  2	  
Møde	  med	  ledelsen	  
• beskrivelse	  af	  formål,	  for	  projektet	  og	  for	  
arbejdspladsen	  
• afklaring	  af	  selve	  projektet	  
• afklaring	  af	  de	  konkrete	  afdelinger,	  hvem	  er	  de,	  
hvordan	  arbejdes	  der	  med	  arbejdsmiljø	  osv.	  
• afklaring	  af	  tid	  
• planlægning	  af	  forløb	  
Møde	  med	  ledelsen	  
• beskrivelse	  af	  formål,	  for	  projektet	  og	  for	  
arbejdspladsen	  
• afklaring	  af	  selve	  projektet	  
• afklaring	  af	  de	  konkrete	  afdelinger,	  hvem	  er	  de,	  
hvordan	  arbejdes	  der	  med	  arbejdsmiljø	  osv.	  
• afklaring	  af	  tid	  
• planlægning	  af	  forløb	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Møde	  med	  medarbejderne,	  uden	  ledelse	  
• hvem	  er	  vi	  
• hvorfor	  er	  vi	  her	  
• hvad	  er	  det	  vi	  gerne	  vil	  
• hvad	  kommer	  der	  til	  at	  ske	  
• hvad	  vil	  vi	  gerne	  have	  deres	  hjælp	  til	  
Spørgeskema	  udsendes	  for	  første	  gang	  
	  
Observationer	  og	  interviews	  
• observation	  af	  arbejdsgangen	  
• 	  fotosafari	  
• korte	  individuelle	  interviews	  –	  hvad	  oplever	  I?	  
Analyse	  af	  oplysninger	  
• klarlægning	  af	  definerede	  problemstillinger.	  	  Vi	  ser	  
primært	  de	  problematikker	  der	  opleves	  af	  de	  ansatte.	  
Workshop	  med	  medarbejderne	  
• ergonomi	  –	  empowerment	  af	  medarbejdere	  
• vores	  fremlæggelse	  af	  ergonomiske	  udfordringer	  og	  
problematikker	  
• grupperarbejde,	  hvad	  kan	  man	  gøre	  for	  at	  løse	  de	  
fremlagte	  udfordringer	  og	  problematikker	  
• fremlæggelse	  af	  fundne	  løsninger	  
• klare	  aftaler	  om	  implementeringer	  af	  specifikke	  
implementeringer	  
Møde	  med	  ledelsen	  
• fremlæggelse	  af	  implementeringer	  
Implementering	  
Spørgeskema	  udsendes	  for	  anden	  gang	  
	  
Møde	  med	  medarbejderne	  uden	  ledelse	  
• hvem	  er	  vi	  
• hvorfor	  er	  vi	  her	  
• hvad	  er	  det	  vi	  gerne	  vil	  
• hvad	  kommer	  der	  til	  at	  ske	  
Spørgeskema	  udsendes	  for	  første	  gang	  
Observationer	  
• observation	  af	  arbejdsdagen	  
• fotosafari	  
Analyse	  af	  oplysninger	  
• klarlægning	  af	  definerede	  problemstillinger.	  	  Vi	  ser	  
primært	  de	  problematikker	  der	  opleves	  af	  de	  
ansatte.	  
Møde	  med	  ledelsen	  
• fremlæggelse	  af	  implementeringer	  
Implementering	  
Spørgeskema	  udsendes	  for	  anden	  gang	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12.2	  Dataark	  
	  
11. Hvordan synes du, at dit helbred er alt i alt? SP 1
Team A
Team B
Team A
Team B
Team A
Team B
Team A
Team B
Team A
Team B
1.#gang
0
0
7
4
1
5
1
0
0
0
2.#gang
0
0
3
3
4
3
1
1
0
0
Fremragende
Vældig godt
Godt
Mindre godt
Dårligt
0# 1# 2# 3# 4# 5# 6# 7# 8#
Team
#A#
Team
#B#
Team
#A#
Team
#B#
Team
#A#
Team
#B#
Team
#A#
Team
#B#
Team
#A#
Team
#B#
Frem
ragende#
Væ
ldig#godt#
Godt#
M
indre#godt#
Dårligt#
11.#Hvordan#synes#du,#at#dit#helbred#er#alt#i#alt?#SP#1#
1.#gang#
2.#gang#
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13. Dette spørgsmål handler om fysisk aktivitet og motion i fritiden. Hvilken
beskrivelse passer bedst på dig? (Sæt kryds) 1. gang
Team A Team#B
1 0
4 3
1 0
3 5
13. Dette spørgsmål handler om fysisk aktivitet og motion i fritiden. Hvilken
beskrivelse passer bedst på dig? (Sæt kryds) 2. gang
Team A Team#B
1 2
3 2
1 4
3 3
□ Næste helt fysisk passiv eller let fysisk aktivitet i mindre end 2 timer per uge (f.eks. læsning, 
fjernsyn, biograf)
□Let fysisk aktivitet i 2-4 timer per uge (f.eks. en gåtur, let havearbejde, let motionsgymnastik)
□Let fysisk aktivitet i mere end 4 timer per uge eller mere anstrengende aktivitet I 2-4 timer per uge 
(f.eks. hurtig gang eller cykling, tungt havearbejde, motion hvor man bliver forpustet eller sveder)
□Mere anstrengende fysisk aktivitet i mere end 4 timer eller regelmæssig hård træning/konkurrence 
flere gange per uge
□ Næste helt fysisk passiv eller let fysisk aktivitet i mindre end 2 timer per uge (f.eks. læsning, 
fjernsyn, biograf)
□Let fysisk aktivitet i 2-4 timer per uge (f.eks. en gåtur, let havearbejde, let motionsgymnastik)
□Let fysisk aktivitet i mere end 4 timer per uge eller mere anstrengende aktivitet I 2-4 timer per uge 
(f.eks. hurtig gang eller cykling, tungt havearbejde, motion hvor man bliver forpustet eller sveder)
□Mere anstrengende fysisk aktivitet i mere end 4 timer eller regelmæssig hård træning/konkurrence 
flere gange per uge
0#
1#
2#
3#
4#
5#
6#
1# 2# 3# 4#
Team#A#
Team#B#
0#
0,5#
1#
1,5#
2#
2,5#
3#
3,5#
4#
4,5#
1# 2# 3# 4#
Team#A#
Team#B#
Psykisk arbejdsmiljø
Ikke relevant
Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team#B
14. Har du 
stor 
indflydelse 
på 
beslutninger 
om dit 
0 0 3 2 2 2 2 4 2 0 0 1
14. Har du 
stor 
indflydelse 
på 
beslutninger 
om dit 
arbejde?
0 0 2 0 3 4 2 2 0 0 0 1
Ikke relevant
Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team#B
15. Har du 
indflydelse 
på, 
HVORDAN 
du udfører 
dit arbejde?
2 3 2 5 1 1 0 0 0 0 0 0
15. Har du 
indflydelse 
på, 
HVORDAN 
du udfører 
dit arbejde?
2 2 0 2 2 2 0 1 0 0 0 0
Aldrig/næsten aldrig
 (Sæt kryds) Altid Ofte Sommetider Sjældent Aldrig/næsten aldrig
Sjældent (Sæt kryds) Altid Ofte Sommetider
0#
1#
2#
3#
4#
5#
Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B#
AlLd# ONe# SommeLder# Sjældent# Aldrig/næsten#
aldrig#
Ikke#relevant#
14.#Har#du#stor#indflydelse#på#beslutninger#om#dit#arbejde?#
14.#Har#du#stor#indflydelse#på#beslutninger#om#dit#arbejde?#
0#
1#
2#
3#
4#
5#
6#
Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B#
AlLd# ONe# SommeLder# Sjældent# Aldrig/næsten#aldrig# Ikke#relevant#
15.#Har#du#indflydelse#på,#HVORDAN#du#udfører#dit#
arbejde?#
15.#Har#du#indflydelse#på,#HVORDAN#du#udfører#dit#
arbejde?#
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Ikke relevant
Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team#B
16. Har du 
indflydelse 
på, HVAD 
du laver på 
dit arbejde?
1 1 1 3 3 3 3 1 1 0 0 0
16. Har du 
indflydelse 
på, HVAD 
du laver på 
dit arbejde?
1 0 2 2 4 2 0 1 0 1 0 1
Ikke relevant
Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team#B
17. Har du 
indflydelse 
på 
kvaliteten af 
dit arbejde?
4 4 3 4 1 0 1 1 1 0 0 0
17. Har du 
indflydelse 
på 
kvaliteten af 
dit arbejde?
3 1 4 1 0 1 0 3 0 0 0 1
Aldrig/næsten aldrig
Aldrig/næsten aldrig
Sjældent (Sæt kryds) Altid Ofte Sommetider
 (Sæt kryds) Altid Ofte Sommetider Sjældent
0#
0,5#
1#
1,5#
2#
2,5#
3#
3,5#
4#
4,5#
Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B#
AlLd# ONe# SommeLder# Sjældent# Aldrig/næsten#
aldrig#
Ikke#relevant#
16.#Har#du#indflydelse#på,#HVAD#du#laver#på#dit#arbejde?#
16.#Har#du#indflydelse#på,#HVAD#du#laver#på#dit#arbejde?#
0#
0,5#
1#
1,5#
2#
2,5#
3#
3,5#
4#
4,5#
Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B#
AlLd# ONe# SommeLder# Sjældent# Aldrig/næsten#
aldrig#
Ikke#relevant#
17.#Har#du#indflydelse#på#kvaliteten#af#dit#arbejde?#
17.#Har#du#indflydelse#på#kvaliteten#af#dit#arbejde?#
Ikke relevant
Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A
Team#B
18. Har du 
tid nok til 
dine 
arbejdsopga
ver?
2 3 3 5 4 0 0 0 0 1 0 0
18. Har du 
tid nok til 
dine 
arbejdsopga
ver?
3 2 2 1 0 3 1 0 1 0 0 1
 (Sæt kryds)
Altid Ofte Sommetider Sjældent Aldrig/næsten aldrig
0#
1#
2#
3#
4#
5#
6#
Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B#
AlLd# ONe# SommeLder# Sjældent# Aldrig/næsten#aldrig# Ikke#relevant#
18.#Har#du#Ld#nok#Ll#dine#arbejdsopgaver?#
18.#Har#du#Ld#nok#Ll#dine#arbejdsopgaver?#
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Ikke relevant
Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team#B
19. Har du 
indflydelse 
på 
mængden af 
dit arbejde?
0 1 3 1 0 3 2 1 4 3 0 0
19. Har du 
indflydelse 
på 
mængden af 
dit arbejde?
0 0 0 0 4 3 1 2 1 1 1 1
Aldrig/næsten aldrigSjældent (Sæt kryds) Altid Ofte Sommetider
0#
0,5#
1#
1,5#
2#
2,5#
3#
3,5#
4#
4,5#
Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B#
AlLd# ONe# SommeLder# Sjældent# Aldrig/næsten#aldrig# Ikke#relevant#
19.#Har#du#indflydelse#på#mængden#af#dit#arbejde?#
19.#Har#du#indflydelse#på#mængden#af#dit#arbejde?#
Ikke relevant
Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team#B
20. Er dit 
arbejdstemp
o højt?
2 2 5 4 2 3 0 0 0 0 0 0
20. Er dit 
arbejdstemp
o højt?
0 1 5 1 1 4 1 0 0 0 1 1
Aldrig/næsten aldrigSjældent (Sæt kryds) Altid Ofte Sommetider
0#
1#
2#
3#
4#
5#
6#
Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B#
AlLd# ONe# SommeLder# Sjældent# Aldrig/næsten#aldrig# Ikke#relevant#
20.#Er#dit#arbejdstempo#højt?#
20.#Er#dit#arbejdstempo#højt?#
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Ikke relevant
Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team#B
22. Er der 
en god 
stemning 
mellem dig 
og dine 
kolleger?
7 4 2 5 0 0 0 0 0 0 0 0
22. Er der 
en god 
stemning 
mellem dig 
og dine 
kolleger?
0 0 5 5 1 2 1 0 0 0 0 0
Aldrig/næsten aldrigSommetider Sjældent (Sæt kryds) Altid Ofte
0#
1#
2#
3#
4#
5#
6#
7#
8#
Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B#
AlLd# ONe# SommeLder# Sjældent# Aldrig/næsten#aldrig# Ikke#relevant#
22.#Er#der#en#god#stemning#mellem#dig#og#dine#kolleger?#
22.#Er#der#en#god#stemning#mellem#dig#og#dine#kolleger?#
Ikke relevant
Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team#B
21. Har du 
indflydelse 
på dit 
arbejdsmiljø
?
0 3 3 0 4 3 2 2 0 1 0 0
21. Har du 
indflydelse 
på dit 
arbejdsmiljø
?
0 0 2 1 5 4 0 2 0 0 0 1
Aldrig/næsten aldrig
 (Sæt kryds)
Altid Ofte Sommetider Sjældent
0#
1#
2#
3#
4#
5#
6#
Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B#
AlLd# ONe# SommeLder# Sjældent# Aldrig/næsten#aldrig# Ikke#relevant#
21.#Har#du#indflydelse#på#dit#arbejdsmiljø?#
21.#Har#du#indflydelse#på#dit#arbejdsmiljø?#
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Ikke relevant
Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team#B
0 000 0 02 3 6 4 1 2
00 0 5 4 1 2 1 1 0 0 0
Aldrig/næsten aldrigSjældent
23. Er der et 
godt 
samarbejde 
23. Er der et 
godt 
samarbejde 
 (Sæt kryds) Altid Ofte Sommetider
0#
1#
2#
3#
4#
5#
6#
7#
Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B#
AlLd# ONe# SommeLder# Sjældent# Aldrig/næsten#aldrig# Ikke#relevant#
23.#Er#der#et#godt#samarbejde#blandt#kollegerne#på#din#
arbejdsplads?#
23.#Er#der#et#godt#samarbejde#blandt#kollegerne#på#din#
arbejdsplads?#
Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B
24. Bliver 
dit arbejde 
anerkendt 
og 
påskønnet 
af ledelsen?
0 0 3 3 3 6 3 0 0 0
24. Bliver 
dit arbejde 
anerkendt 
og 
påskønnet 
af ledelsen?
0 0 3 3 3 3 1 1 0 0
(Sæt kryds) I meget høj grad I høj grad Delvist I ringe grad I meget ringe grad
0#
1#
2#
3#
4#
5#
6#
7#
Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B#
I#meget#høj#grad# I#høj#grad# Delvist# I#ringe#grad# I#meget#ringe#grad#
24.#Bliver#dit#arbejde#anerkendt#og#påskønnet#af#ledelsen?#
24.#Bliver#dit#arbejde#anerkendt#og#påskønnet#af#ledelsen?#
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Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B
25. Bliver 
alle forslag 
fra de 
ansatte 
behandlet 
seriøst af 
ledelsen?
0 1 2 0 4 4 2 4 1 0
25. Bliver 
alle forslag 
fra de 
ansatte 
behandlet 
seriøst af 
ledelsen?
0 0 2 0 1 5 3 2 1 0
(Sæt kryds) I meget høj grad I høj grad Delvist I ringe grad I meget ringe grad
0#
1#
2#
3#
4#
5#
6#
Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B#
I#meget#høj#grad# I#høj#grad# Delvist# I#ringe#grad# I#meget#ringe#grad#
25.#Bliver#alle#forslag#fra#de#ansa[e#behandlet#seriøst#af#ledelsen?#
25.#Bliver#alle#forslag#fra#de#ansa[e#behandlet#seriøst#af#ledelsen?#
Bevægeapparat og smerter:
26. I hvor høj grad er dit arbejde fysisk krævende på en skala fra 1-10? (Set et kryds)
Team A  Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B
1.#gang 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 3 4 2 3 4 1
2.#gang 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 2 2 3 4 2
27. I hvor høj grad er dit arbejde belastende for dit bevægeapparat? (Sæt et kryds)
Team A  Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B
1.#gang 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 3 4 1 3 4 2
2.#gang 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 1 2 0 3 1 0 4 2
7 8 9
61 Ikke krævende 2 3 4 5 7 8 9
1 Ikke belastende 2 3 4 5 6
0#
0,5#
1#
1,5#
2#
2,5#
3#
3,5#
4#
4,5#
Team#A## #Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B#
1#Ikke#belastende# 2# 3# 4# 5# 6# 7# 8# 9#
27.#I#hvor#høj#grad#er#dit#arbejde#belastende#for#dit#bevægeapparat?#(Sæt#et#kryds)#
1.#gang#
2.#gang#
0#
0,5#
1#
1,5#
2#
2,5#
3#
3,5#
4#
4,5#
Team#A## #Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B#
1#Ikke#krævende# 2# 3# 4# 5# 6# 7# 8# 9#
26.#I#hvor#høj#grad#er#dit#arbejde#fysisk#krævende#på#en#skala#fra#1^10?#(Set#et#kryds)#
1.#gang#
2.#gang#
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30. Hvor mange dage har du inden for den sidste måned sammenlagt haft smerter/besvær med dit bevægeapparat – muskler, sener og led? (Sæt kryds)
Team A Team B Team A Team B Team A Team B Team A Team B
1.#gang 1 2 5 6 2 1 1 0
2.gang 0 1 5 6 2 1 1 0
0 dage 1-7 dage 8-30 dage Hver dag
0#
1#
2#
3#
4#
5#
6#
7#
Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B# Team#A# Team#B#
0#dage# 1^7#dage# 8^30#dage# Hver#dag#
30.#Hvor#mange#dage#har#du#inden#for#den#sidste#måned#sammenlagt#haN#smerter/besvær#med#dit#bevægeapparat#–#muskler,#sener#og#led?#(Sæt#kryds)#
1.#gang#
2.gang#
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11. Hvordan synes du, at dit helbred er alt i alt? SP 1
Team A
Team B
Team A
Team B
Team A
Team B
Team A
Team B
Team A
Team B
1.#gang
0
0
7
4
1
5
1
0
0
0
2.#gang
0
0
3
3
4
3
1
1
0
0
Fremragende
Vældig godt
Godt
Mindre godt
Dårligt
0# 1# 2# 3# 4# 5# 6# 7# 8#
Team
#A#
Team
#B#
Team
#A#
Team
#B#
Team
#A#
Team
#B#
Team
#A#
Team
#B#
Team
#A#
Team
#B#
Frem
ragende#
Væ
ldig#godt#
Godt#
M
indre#godt#
Dårligt#
11.#Hvordan#synes#du,#at#dit#helbred#er#alt#i#alt?#SP#1#
1.#gang#
2.#gang#
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12.3	  Kampagne-­‐folder	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Jo større belastning du udsætter din 
krop for, des større risiko er der for 
både langvarig nedslidning og akutte 
skader.
Derfor opfordres du til, hvergang det 
kan lade sig gøre, ikke at tage mere 
end 15 vogne indendørs 
og færre udendørs
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Et skub belaster langt mindre end både 
løft og træk. Det symmestriske skub 
belaster stabilt og jævnt, hvilket mind-
sker risici for både akut rygskade og 
langvarig nedslidning.
Derfor..
· Skub er at foretrække frem for skub
· Sørg for at skubbe så lige lige og 
  synkront som muligt, med lige ryg   
  og begge hænder på vognene.
· Forsøg at dreje hele kroppen med,                
  når vogntoget skal skifte retning.
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Flere personer om en tung byr-
de er altid bedre end få/en en-
kelt.
 
Derfor..
· Bliv ved med at være så        
  gode til at hjælpe hinanden.
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Vi skal alle bruge 
væske og særligt 
i forbindelse med 
fysisk aktivitet. 
Vand bidrager til 
at holde din krops 
funktioner køren-
de og selv et me-
get lille væsketab 
er belastende for 
dig.
 
Derfor..
· Drik vand, meget 
– gerne et par liter i 
løbet af din 
arbejdsdag. 
Og mere når det er 
varmt.
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12.4	  Plakat	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12.5	  Spørgeskemaer	  
Spørgeskema 1: projekt, oktober 2014 
 
 
Sociale forhold, baggrund og levevaner 
Først vil vi bede om nogle generelle baggrundsoplysninger 
 
1. Er du: (Sæt kryds) 
Kvinde Mand 
  
 
2. Hvornår er du født?_____________ 
 
3. Hvilket land er du født i? 
 Danmark (sæt kryds) □ 
 Andet land (sæt kryds) □ (skriv hvilket)_____________________ 
 
 Hvis du er født i et andet land: 
 Hvor mange år har du boet i Danmark? ______år 
 
4. Hvilken skoleuddannelse har du? 
 (Sæt kun ét kryds) 
 □7. klasse 
 □8.-9. klasse 
 □10. klasse 
 □Realeksamen/præliminæreksamen 
 □HF/Studentereksamen/HTX/HHX/FUU 
 □Anden skoleuddannelse, skriv hvilken: 
 □Under skoleuddannelse, skriv hvilken: 
 
	   102	  	  
Kim	  Gyldenkvist	  og	  Maria	  Blankholm,	  K1	  Teksam	  -­‐	  2015	  
	  
	   	  
5. Hvilken erhvervsuddannelse har du? 
(Sæt kun ét kryds) 
□Ingen erhvervsuddannelse 
□Indtil 3 års uddannelse 
□Faglært (EFG eller mesterlære) 
□3-4 års teoretisk/praktisk uddannelse (mellemtekniker, laborant, sygeplejerske el. lign.) 
□3-4 års teoretisk uddannelse (folkeskolelærer el. lign.) 
□Lang videregående uddannelse (over 4 år), skriv hvilken: 
□Anden uddannelse, skriv hvilken: 
□Under uddannelse, skriv hvilken: 
 
6. Bor du sammen med nogen? 
(Sæt kun ét kryds) 
□ Ja, jeg bor sammen med ægtefælle/samlever 
□Ja, jeg bor sammen med andre end ægtefælle/samlever 
□Ja, jeg bor hos mine forældre 
□Nej, jeg bor alene – er enke/enkemand 
□Nej, jeg bor alene – er skilt/separeret/forholdet er opløst 
□Nej, jeg har altid boet alene 
□Andet:___________________________ 
 
7. Hvor mange hjemmeboende børn har du? Antal:_______ 
Hvor mange af disse er under 7 år? Antal:________ 
 
8. Hvor høj er du? _______cm 
 
9. Hvor meget vejer du? _______kg 
10. Hvor længe har du været ansat på din nuværende arbejdsplads? 
Cirka: år______ og måneder________ 
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Helbred og trivsel 
De næste spørgsmål handler om dit helbred og velbefindende 
 
11. Hvordan synes du, at dit helbred er alt i alt? 
(Sæt kun ét kryds) 
Fremragende Vældig godt Godt Mindre godt Dårligt 
     
 
12. Ryger du dagligt? 
(Sæt kun ét kryds) 
□Ja  □Nej, men jeg har røget  □Nej, jeg har aldrig røget 
 
Hvis ja, hvor meget ryger du normalt på en dag? 
 Cirka: _____cigaretter 
 Cirka: _____gram tobak 
 Cirka: _____cerutter 
Cirka: _____cigarer 
 
13. Dette spørgsmål handler om fysisk aktivitet og motion i fritiden. Hvilken 
beskrivelse passer bedst på dig? (Sæt kryds) 
 
□ Næste helt fysisk passiv eller let fysisk aktivitet i mindre end 2 timer per uge (f.eks. 
læsning, fjernsyn, biograf) 
□Let fysisk aktivitet i 2-4 timer per uge (f.eks. en gåtur, let havearbejde, let 
motionsgymnastik) 
□Let fysisk aktivitet i mere end 4 timer per uge eller mere anstrengende aktivitet I 2-
4 timer per uge (f.eks. hurtig gang eller cykling, tungt havearbejde, motion hvor man 
bliver forpustet eller sveder) 
□Mere anstrengende fysisk aktivitet i mere end 4 timer eller regelmæssig hård 
træning/konkurrence flere gange per uge 
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Psykisk arbejdsmiljø 
 
 (Sæt kryds) 
 
Altid Ofte Sommetider Sjældent Aldrig/ 
næsten 
aldrig 
Ikke 
relevant 
14. Har du stor indflydelse på 
beslutninger om dit arbejde? 
      
15. Har du indflydelse på, HVORDAN 
du udfører dit arbejde? 
      
16. Har du indflydelse på, HVAD du 
laver på dit arbejde? 
      
17. Har du indflydelse på kvaliteten 
af dit arbejde? 
      
18. Har du tid nok til dine 
arbejdsopgaver? 
      
19. Har du indflydelse på mængden 
af dit arbejde? 
      
20. Er dit arbejdstempo højt?       
21. Har du indflydelse på dit 
arbejdsmiljø? 
      
22. Er der en god stemning mellem 
dig og dine kolleger? 
      
23. Er der et godt samarbejde blandt 
kollegerne på din arbejdsplads? 
      
 
 
 
(Sæt kryds) 
 
I meget 
høj grad 
I høj grad Delvist I ringe 
grad 
I meget 
ringe grad 
24. Bliver dit arbejde anerkendt og 
påskønnet af ledelsen? 
     
25. Bliver alle forslag fra de ansatte 
behandlet seriøst af ledelsen? 
     
 
 
Bevægeapparat og smerter: 
26. I hvor høj grad er dit arbejde fysisk krævende på en skala fra 1-10? (Set et kryds) 
1  
Ikke 
krævende 
2 3 4 5 6 7 8 9 10 
ekstremt 
krævende 
          
 
27. I hvor høj grad er dit arbejde belastende for dit bevægeapparat? (Sæt et kryds) 
 
1  
Ikke 
belastende 
2 3 4 5 6 7 8 9 10 
ekstremt 
belastende 
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28. Får du stillet hjælpemidler til rådighed I din arbejdsdag?  (Fx sikkerhedsbriller, 
sikkerhedssko, o.l.) (Sæt kryds) 
□Ja □Nej 
 
29. Hvis ja, bruger du de hjælpemidler du får stille til rådighed? (Sæt kryds) 
□Ja □Nej 
 
30. Hvor mange dage har du inden for den sidste måned sammenlagt haft smerter/besvær 
med dit bevægeapparat – muskler, sener og led? (Sæt kryds) 
0 dage 1-7 dage 8-30 dage Hver dag 
    
 
31. Har du på noget tidspunkt inden for den sidste måned ikke kunnet udføre dit daglige 
arbejde på grund af smerter/besvær I dit bevægeapparat? (Sæt kryds) 
□Ja □Nej 
 
32. Hvis ja angiv graden af smerter/besvær på en skala fra 1-10 (Sæt kun ét kryds) 
1  
Ikke 
smerter 
2 3 4 5 6 7 8 9 10 
ekstremt 
smerte 
          
 
33. Tror du dine smerter er arbejdsrelaterede? (Sæt kryds) 
□Ja  □Nej 
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Spørgeskema 2: Projekt, december 2014 
 
Tak for denne gang. Det har været interessant at få et kig ind I jeres arbejdsliv. 
Vi har aftalt med ledelsen at I skal have adgang til vand, at I skal kunne sidde ned I 
pusterum/pauser og at igangsætte kampangne vedrørende at passe på din krop. Disse tiltag 
er endnu ikke trådt ikraft men vi har fået at vide at det vil ska I nærmeste fremtid. 
 
Venlig hilsen 
Maria og Kim 
 
Helbred og trivsel 
De næste spørgsmål handler om dit helbred og velbefindende 
 
11. Hvordan synes du, at dit helbred er alt i alt? 
(Sæt kun ét kryds) 
Fremragende Vældig godt Godt Mindre godt Dårligt 
     
 
 
13. Dette spørgsmål handler om fysisk aktivitet og motion i fritiden. Hvilken 
beskrivelse passer bedst på dig? (Sæt kryds) 
 
□ Næste helt fysisk passiv eller let fysisk aktivitet i mindre end 2 timer per uge (f.eks. 
læsning, fjernsyn, biograf) 
□Let fysisk aktivitet i 2-4 timer per uge (f.eks. en gåtur, let havearbejde, let 
motionsgymnastik) 
□Let fysisk aktivitet i mere end 4 timer per uge eller mere anstrengende aktivitet I 2-
4 timer per uge (f.eks. hurtig gang eller cykling, tungt havearbejde, motion hvor man 
bliver forpustet eller sveder) 
□Mere anstrengende fysisk aktivitet i mere end 4 timer eller regelmæssig hård 
træning/konkurrence flere gange per uge 
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Psykisk arbejdsmiljø 
 
 (Sæt kryds) 
 
Altid Ofte Sommetider Sjældent Aldrig/ 
næsten 
aldrig 
Ikke 
relevant 
14. Har du stor indflydelse på 
beslutninger om dit arbejde? 
      
15. Har du indflydelse på, HVORDAN 
du udfører dit arbejde? 
      
16. Har du indflydelse på, HVAD du 
laver på dit arbejde? 
      
17. Har du indflydelse på kvaliteten 
af dit arbejde? 
      
18. Har du tid nok til dine 
arbejdsopgaver? 
      
19. Har du indflydelse på mængden 
af dit arbejde? 
      
20. Er dit arbejdstempo højt?       
21. Har du indflydelse på dit 
arbejdsmiljø? 
      
22. Er der en god stemning mellem 
dig og dine kolleger? 
      
23. Er der et godt samarbejde blandt 
kollegerne på din arbejdsplads? 
      
 
 
 
(Sæt kryds) 
 
I meget 
høj grad 
I høj grad Delvist I ringe 
grad 
I meget 
ringe grad 
24. Bliver dit arbejde anerkendt og 
påskønnet af ledelsen? 
     
25. Bliver alle forslag fra de ansatte 
behandlet seriøst af ledelsen? 
     
 
 
Bevægeapparat og smerter: 
26. I hvor høj grad er dit arbejde fysisk krævende på en skala fra 1-10? (Set et kryds) 
1  
Ikke 
krævende 
2 3 4 5 6 7 8 9 10 
ekstremt 
krævende 
          
 
27. I hvor høj grad er dit arbejde belastende for dit bevægeapparat? (Sæt et kryds) 
 
1  
Ikke 
belastende 
2 3 4 5 6 7 8 9 10 
ekstremt 
belastende 
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28. Får du stillet hjælpemidler til rådighed I din arbejdsdag?  (Fx sikkerhedsbriller, 
sikkerhedssko, o.l.) (Sæt kryds) 
□Ja □Nej 
 
29. Hvis ja, bruger du de hjælpemidler du får stille til rådighed? (Sæt kryds) 
□Ja □Nej 
 
30. Hvor mange dage har du inden for den sidste måned sammenlagt haft smerter/besvær 
med dit bevægeapparat – muskler, sener og led? (Sæt kryds) 
0 dage 1-7 dage 8-30 dage Hver dag 
    
 
31. Har du på noget tidspunkt inden for den sidste måned ikke kunnet udføre dit daglige 
arbejde på grund af smerter/besvær I dit bevægeapparat? (Sæt kryds) 
□Ja □Nej 
 
32. Hvis ja angiv graden af smerter/besvær på en skala fra 1-10 (Sæt kun ét kryds) 
1  
Ikke 
smerter 
2 3 4 5 6 7 8 9 10 
ekstremt 
smerte 
          
 
33. Tror du dine smerter er arbejdsrelaterede? (Sæt kryds) 
□Ja  □Nej 
Spørgsmål som angår det projekt Maria og Kim har haft I BGS: 
50. Har du oplevet at have inflydelse i processen? 
□Ja  □Delvist  □Nej 
51. Har du oplevet at blive anerkendt i processen? 
□Ja  □Delvist  □Nej 
52. Oplever du de udvalgte tiltag, adgang til vand, at kunne sidde ned I pusterum/pauser og 
kampangne vedrørende at passe på din krop er positiv iforhold til dit arbejdsmiljø? 
□Ja  □Delvist  □Nej 
 
	  
	  
